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1 Inleiding en onderzoekverantwoording 
1.1 Aanleiding 
Mijn naam is Leonie van den Tol. Van oorsprong ben ik fiscaal econoom en werk 
sinds 1999 bij de Rijksoverheid. Zolang ik werk, ben ik altijd geïnteresseerd geweest 
in hoe mensen werken en wat dat met hen doet. Zelf zie ik het als volgt. Als 
werknemer ben je het belangrijkste kapitaal van de organisatie, maar vooral jouw 
eigen belangrijkste kapitaal. Om tot op hoge leeftijd bevlogen te kunnen blijven 
presteren is het belangrijk om goed voor dit kapitaal te blijven zorgen. Gezond en 
veilig werken hoort daar bij. Voor kenniswerkerswerkers (waarvan ik er zelf ook een 
ben) ligt het accent op de mentale (cognitieve) prestaties. Voor een kenniswerker 
zijn de cognitieve vermogens een belangrijk gereedschap. In de praktijk viel mij op 
dat de bijvoorbeeld de hoeveelheid en het tempo van informatie door kenniswerkers 
regelmatig wordt ervaren als zeer intensief, ofwel ‘topsport’. Dit was voor mij de 
aanleiding om in 2008 te starten met het verzorgen van trainingen en teamsessies 
voor kenniswerkers binnen en buiten de Rijksoverheid. Onderwerpen die aan bod 
kwamen waren onder andere hoe slim om te gaan met de (digitale) informatie zee.  
 
“We have acess to more useful information than we can use in a useful way” 
 
De training was vanaf het begin een groot succes, het onderwerp leefde. Ik geef 
deze trainingen tot op de dag van vandaag en ben op verschillende plaatsen binnen 
de Rijksoverheid geweest. In deze trainingen aan groepen en teams heb ik veel 
gezien van waar mensen tegen aanlopen, hoe ze dit proberen op te lossen, wat er 
wel werkt en wat niet. Toen we begonnen met de trainingen was Het Nieuwe 
Werken (HNW) binnen de Rijksoverheid nog niet zo algemeen verbreid als vandaag 
de dag. In de afgelopen jaren is daarin een snelle ontwikkeling te merken. Mijn 
eigen waarneming is dat er, naast de inhoudelijke taakeisen, ook op 
vaardighedenniveau, meer nog dan voorheen, het nodige van kenniswerkers wordt 
gevraagd. Zoals met betrekking tot de eigen werkorganisatie. Kenniswerkers 
hebben zij enerzijds de hoogste score op taakautonomie: zij hebben veel 
vrijheidsgraden bij de uitoefening van hun functie. Anderzijds wordt deze groep 
werknemers geconfronteerd met de hoogste kwalitatieve taakeisen zoals werken 
onder tijdsdruk en keuzes maken binnen een politieke werkomgeving met de 
regelmatig wisselende prioriteiten. Voorgaande is met de komst van HNW 
belangrijker en zichtbaarder geworden. Naast het verzorgen van trainingen ben ik 
de afgelopen jaren blijven doorstuderen waarbij ik het onderwerp benaderde vanuit 
verschillende kennisgebieden. Ik vertaalde kennis die ik opdeed uit de theorie naar 
oplossingen voor de praktijk of vond vice versa in de theorie verklaringen voor wat 
ik in de praktijk zag. Ook tijdens mijn rechtenstudie ging mijn belangstelling die 
kant op. Al tijdens mijn bachelor Rechtsgeleerdheid nam ik contact op met professor 
Spoormans met de vraag of het mogelijkheid om straks aan het eind de master bij 
hem een scriptie te schrijven op het gebied van rechtssociologie, arbeid en 
gezondheid. Professor Spoormans was daartoe bereid en het gesprek was 
inspirerend. Ik kon me er toen al op de scriptie verheugen. Op mijn werk werd ik in 
2012 gevraagd om een takenpakket op het gebied van Arbo en Preventie op te 
pakken, waaronder het opstellen van een visiedocument. Ik stelde mijzelf als doel 
een document op te stellen wat de basis zou gaan vormen voor een effectief 
Arbobeleid dat tegelijkertijd bij zou dragen aan strategische organisatiedoelen. 
Naast bureauresearch hield ik interviews met verschillende directeuren. Gevoed 
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door deze informatie èn de kennis die ik in de jaren daarvoor had opgedaan werd 
het me steeds duidelijker: waarom alleen aandacht voor de fysieke werkomgeving? 
De digitale werkomgeving, dàt is waar het gebeurt, of steeds meer zal gaan 
gebeuren. Vroeger werd wel gesteld: ‘je ziet de collega’s vaak meer uren per dag 
dan de familie’. Voor de moderne kenniswerker geldt vaak: je ziet de collega’s vaak 
meer uren per dag digitaal dan fysiek’. Dit alles is samen is de aanleiding geweest 
voor de uiteindelijke keuze van het scriptie onderwerp waarin ik inga op elementen 
van deze ontwikkeling: kenniswerk, HNW en preventie tegen techno stress. 
 
1.2 Context 
Vandaag de dag bevinden veel organisaties, waaronder de Rijksoverheid, zich in een 
dynamische en uitermate complexe omgeving met veel belanghebbenden. De 
Rijksoverheid heeft te maken met de ontwikkelingen van het informatietijdperk. Om 
op de externe veranderingen te kunnen inspelen heeft de Rijksoverheid diverse 
strategische plannen opgesteld om duurzaam tegemoet te kunnen komen aan 
veranderende eisen van de tijd. Doelen daarin zijn bijvoorbeeld modernisering van 
de interactie met externe belanghebbenden, informatie gestuurde handhaving en 
systematische managementinformatie. Daarbij is een grote rol weggelegd voor data 
analyse en ICT. De inzet van digitalisering en data analyse zal naar verwachting dan 
ook verder gaan toenemen. Mogelijk zullen uitvoerende werkzaamheden worden 
geautomatiseerd en deels verdwijnen, waardoor het aandeel van hooggekwalificeerd 
kenniswerk binnen het werkaanbod verder zal toenemen. Daarnaast is ook Het 
Nieuwe werken (HNW) binnen de Rijksoverheid niet meer weg te denken. Door de 
invoering van HNW kunnen werknemers te allen tijde en op alle plekken werkzaam 
zijn met behulp van technologische apparatuur, zoals ‘smartphones’ en I-pads. Al 
met al heeft in de afgelopen jaren binnen de Rijksoverheid, net als in andere 
branches, een flinke verschuiving plaatsgevonden in zowel de aard van het als de 
arbeidsomstandigheden. Een van de arbeidsrisico’s van kenniswerk en HNW is 
technostress, een vorm van mentale overbelasting. 
 
1.3 Probleem 
De vraag rijst hoe een werkgever voor zijn kenniswerkers in de HNW-situatie een 
effectief arbobeleid tegen technostress vorm kan geven. Deze vraag valt uiteen in 
twee delen: 
 
1.3.1 Juridisch kader Arbozorgplicht 
Een werkgever is wettelijk verplicht om een Arbeidsomstandighedenbeleid 
(Arbobeleid) te voeren voor alle werknemers die onder zijn gezag werken. De 
invulling van de Arbozorgplicht in klassieke arbeidssituaties (zoals kantoor, 
bouwplaats, fabriek) is in de loop jaren juridisch uitgekristalliseerd in de literatuur 
en jurisprudentie die daar over is verschenen alsook in de praktijk. Bij HNW werkt 
de werknemer buiten het (fysieke) blikveld maar wel onder gezag van de 
werkgever. De wettelijke Arbozorgplicht is ook bij HNW van toepassing, maar zal op 
een andere wijze moeten worden ingevuld dan wanneer de werkzaamheden op een 
eigen kantoorlocatie worden verricht. Hoe de invulling van dit juridische kader er in 
de praktijk uit moet zijn, inclusief de juridische details, ins en outs, is nog niet 
uitgekristalliseerd. 
 
1.3.2 Effectieve preventie technostress 
Een Arbobeleid moet daarnaast ook effectief zijn. Daarmee snijdt het mes aan twee 
kanten. Een werkgever voldoet aan zijn wettelijke Arboverplichtingen en de 
maatregelen hebben het beoogde gezondheidseffect voor de werknemers teneinde 
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continuïteit en concurrentievermogen te waarborgen en kosten van verzuim te 
voorkomen. Ook vanuit die invalshoek heeft de werkgever dus belang bij een 
effectief Arbobeleid voor zijn hoogopgeleide kenniswerkers in de HNW situatie. 
Werkgevers hebben in het verleden vaak ruim ervaring kunnen opdoen hoe een 
effectief Arbobeleid vorm te geven in de klassieke kantoorsituatie. Bij de bestrijding 
van de arbeidsrisico’s (mentale overbelasting) in deze relatief nieuwe 
arbeidsomstandigheden (HNW) kan een werkgever vaak minder putten uit ervaring 
die in de organisatie aanwezig is. De vraag is dan ook, wat is hier effectief? 
 
1.4 Onderzoeksdoel 
Het doel van dit onderzoek is om te verkennen wat de mogelijk effecten zijvan de 
toepassing van de Arbowetgeving is voor de preventie van technostress bij 
(hoogopgeleide) kenniswerkers in arbeidssituatie HNW. Hierbij richt ik mij op 
kenniswerkers die in loondienst zijn bij de Rijksoverheid en HNW toepassen door te 
werken op locaties elders dan op kantoor of thuis1. 
 
1.5 Centrale onderzoeksvraag 
Dit scriptieonderzoek is een exploratieve studie naar de mogelijk praktijkeffecten 
van de toepassing van de Arbowet- en regelgeving op de preventie van technostress 
bij (hoogopgeleide) kenniswerkers in Het Nieuwe Werken (HNW). De volgende 
sociaalwetenschappelijke vraag staat dan ook centraal: 
 
“Wat zijn de mogelijke effecten van toepassing van de Arbowetgeving op de 
preventie van technostress bij (hoogopgeleide) kenniswerkers in Het Nieuwe 
Werken (HNW)?” 
 
Het juridisch kader zal worden geconfronteerd met de relatief nieuwe situatie van 
kenniswerkers in HNW, waarbij zal worden ingezoomd op het aspect technostress. 
Vervolgens wordt nagegaan of er redenen zijn om te veronderstellen of het juridisch 
kader, gezien de huidige ontwikkelingen, al dan niet effectief zal zijn voor de situatie 
preventie van technostress bij kenniswerkers in de HNW-situatie. 
 
1.6 Deelvragen 
Om de centrale vraag te kunnen beantwoorden, komen in dit onderzoek ik eerst de 
volgende deelvragen. 
1. Wat zegt de literatuur over technostress en de preventie daarvan? 
2. Hoe zit het juridisch kader van de Arbozorgplicht in elkaar? 
3. Hoe confronteert dit juridisch kader met de trends en ontwikkelingen in de 
praktijk: 
- kenniswerk in de HNW situatie? 
- preventie van technostress? 
4. Zijn er redenen of argumenten om ervan uit te gaan waarom de huidige 
wet- en regelgeving wel of niet zal werken in de preventie van technostress? 
 
1.7 Maatschappelijke en wetenschappelijke relevantie 
Digitalisering is een dominante ontwikkeling. Hieruit volgt een effect op 
arbeidsomstandigheden en bijbehorende arbeidsrisico’s zoals technostress.  
Dit onderzoek is wetenschappelijk relevant omdat het kijkt naar zowel theorie als 
mogelijk praktijkeffecten, waarbij verschillende wetenschappelijke gebieden 
samenkomen zoals (Arbeidsomstandigheden)recht, technologie en psychologie.  
                                               
1 Thuiswerkovereenkomsten binnen de Rijksoverheid worden afgebouwd. Zie o.a. Ministerie van binnenlandse zaken, 
Handreiking Tijd, Plaats- en Apparaatonafhankelijk Werken, versie 2016, p.15. 
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Dit onderzoek is maatschappelijk relevant omdat het meer inzicht kan verschaffen 
hoe de werkgever preventie tegen technostress voor hoogopgeleide kenniswerkers 
effectief vorm kan geven. Technostress is een vorm van psychosociale overbelasting 
(PSA). PSA is een van de belangrijkste oorzaken is van verzuim in Nederland2 en het 
is beroepsziekte nummer 13. 
 
                                               
2 RIVM 2017, https://www.volksgezondheidenzorg.info/onderwerp/ziekteverzuim/cijfers-context/oorzaken#node-
ziekteverzuim-naar-oorzaak-en-geslacht. 
3 TNO 2017, http://www.monitorarbeid.tno.nl/publicaties/factsheet-werkstress. 
  





Voor de uitvoering van het scriptieonderzoek is het in dit hoofdstuk beschreven plan 
opgesteld. Mijn aanpak is de volgende. In hoofdstuk 2 werk ik het onderzoeksplan 
uit. In hoofdstuk 3 beschrijf ik de ontwikkelingen in arbeid, met de opkomst van 
kenniswerk en Het Nieuwe Werken (HNW). Ik beschrijf deze ontwikkeling zowel in 
zijn algemeenheid als bij de Rijksoverheid. Hiermee wordt de context in kaart 
gebracht. Vervolgens ga ik in op het arbeidsrisico technostress, een vorm van 
mentale overbelasting. Dit is een opkomend arbeidsrisico dat volgt uit de 
ontwikkelingen in de aard van het werk en de arbeidsomstandigheden. De vraag is 
hoe preventie tegen techno stress voor kenniswerkers in de HNW situatie effectief 
vorm kan worden gegeven. Vervolgens ga ik na of er in de wetenschappelijke 
literatuur aanknopingspunten zijn voor een oplossingsrichting en geef deze weer. In 
hoofdstuk 4 beschrijf ik het algemeen juridisch kader van de Arbozorgplicht. In 
hoofdstuk 5 ga ik in op de toepassing van het juridisch kader van de Arbozorgplicht 
op voorkomen van mentale overbelasting in de HNW situatie. In hoofdstuk 6 
confronteer ik de huidige Arbo wet- en regelgeving met de trends en 
ontwikkelingen. Daarbij onderzoek ik of de aanknopingspunten uit de 
wetenschappelijke literatuur betreffende effectieve preventie tegen techostress 
toepasbaar zijn binnen de grenzen van het huidige juridisch kader toepast voor 
kenniswerkers in de HNW situatie. Ook beschouw ik welke knelpunten daarbij in de 
praktijk mogelijk kunnen optreden. Dit doe ik aan de hand van beantwoording van 
de deelvragen In hoofdstuk 7 kom ik vervolgens tot mijn conclusie, beantwoording 
van de centrale onderzoeksvraag en aanbevelingen.  
 
2.2 Afbakening onderzoek 
Bij de beantwoording van de onderzoeksvraag zal ik mij richten op kenniswerkers in 
loondienst bij de Rijksoverheid die werken in de HNW-situatie op locaties elders dan 
thuis. Tot dit onderzoek behoren de volgende activiteiten en onderwerpen: 
- research naar maatschappelijk relevante trends ontwikkelingen in arbeid; 
- research naar arbeidsrisico technostress en effectieve preventie daartegen; 
- research naar het Arbo juridische kader; 
- research naar het Arbo juridische kader toegepast op mentale arbeidsrisico’s 
bij HNW in de vorm van technostress. 
 
Tot de reikwijdte van dit onderzoek behoren niet:  
- rechtspositionele en collectieve arbeidsovereenkomst (cao)- vraagstukken; 
- juridisch kader over thuiswerken4; 
- fysieke arbeidsrisico’s bij HNW, zoals RSI en beeldschermwerk; 
- medezeggenschapsrecht; 
- arbeidstijdenwet (ATW); 
- verzekeringsplicht werkgever;  
- privacywetgeving. 
                                               
4 De Rijksoverheid (in zijn rol als werkgever) wil de thuiswerkovereenkomsten afbouwen. Zie o.a. Ministerie van 
binnenlandse zaken, Handreiking Tijd, Plaats- en Apparaatonafhankelijk Werken, versie 2016, p.15. 





Het onderzoek wordt in vier fasen uitgevoerd. Een overzicht van deze activiteiten is 
opgenomen in paragraaf 2.4 “Activiteiten per fase”. 
 
2.3.1 Fase 1 Voorbereidingsfase 
Allereerst is er een verkennend literatuuronderzoek uitgevoerd. Vanuit uitgebreide 











Pijler 1 Theoretisch kader technostress 
Deze pijler ziet op de ontwikkelingen in arbeid als gevolg van de digitale revolutie, 
de opkomst van kenniswerk en HNW. De aard en arbeidsbelasting van het 
kenniswerk en de arbeidsomstandigheden van HNW brengen nieuwe arbeidsrisico’s 
met zich mee, waaronder technostress. 
 
Het doel is om het theoretisch kader kaart te brengen en uit te zoeken, welke 
oplossingsrichting de literatuur biedt voor de vraagstukken uit de praktijk in de 
preventie van technostress. Daartoe worden de literatuur op het gebied van 
digitalisering, arbeid- en gezondheid en (cognitieve) psychologie meegenomen dan 
wel geduid. 
 
Pijler 2 Juridisch kader 
Investeren in het werkterrein van Arbeidsomstandigheden is niet vrijblijvend. De 
wettelijke arbozorgplicht volgt uit het BW (Burgerlijk Wetboek) en wet- en 
regelgeving op het gebied van arbeidsomstandigheden. De wijze waarop de 
preventie van technostress wordt vormgegeven moet passen binnen de wettelijke 
kaders. Bij het in kaart brengen van het juridisch kader is gekeken naar 
onderwerpen zoals:  
- zorgplicht en aansprakelijkheid van de werkgever; 
- goed werkgeverschap en werknemerschap; 
- doelvoorschriften; 
- risico inventarisatie en evaluatie (RI&E); 
- arbeidshygiënische strategie; 
- voorlichting en onderricht; 
- ruimte voor maatwerk; 
- toezicht en handhaving. 
Het doel is om te beschrijven hoe het systeem van het Arbo juridisch kader werkt en 
te onderzoeken, welke mogelijkheden het juridische kader biedt voor de 
vraagstukken uit de praktijk. Daarbij worden de wet- en regelgeving op zowel 
Europees als nationaal niveau meegenomen dan wel geduid. 
  




Pijler 3 Context en gebruikerswensen 
De Rijksoverheid heeft een rol als wetgeefster en een rol als werkgever. In zijn rol 
als werkgever heeft de Rijksoverheid een maatschappelijke voorbeeldfunctie als het 
gaat om de uitvoering van wet- en regelgeving, ook de Arboregelgeving. De 
Rijksoverheid heeft hij ook te maken met te behalen doelstellingen die door de 
politiek worden bepaald. Zo is voor de komende jaren is digitalisering een zeer 
belangrijk element in de te behalen doelstellingen, zowel in de bedrijfsvoering als 
richting de burger. Daarnaast is duurzame inzetbaarheid een belangrijke doelstelling 
binnen het personeelsbeleid van de Rijksoverheid. Deze doelstelling komen onder 
andere terug in kamerstukken en rijksbrede kaders die door het ministerie van 
Binnenlandse zaken worden opgesteld. Voor deze scriptie relevante kaders zijn: 
 
Rijksbrede kaders zijn:  
- rijksbrede visie op Het Nieuwe Werken; 
- handreiking Tijd Plaats en Apparaatonafhankelijk werken; 
- rijksbrede visie op duurzame inzetbaarheid. 
 
Deze kaders worden in dit scriptieonderzoek meegenomen dan wel geduid. 
 
2.3.2 Fase 2 Research en uitwerken pijlers 
Dit betreft de uitwerking van de pijlers 1, 2 en 3. Ten aanzien van pijler 3 was het 
oorspronkelijke idee om ook de gebruikerswensen op de werkvloer ten aanzien van 
de preventie van technostress in kaart te brengen. Dit middels semigestructureerde 
interviews binnen de doelgroep. In overleg met mijn scriptiebegeleider is uiteindelijk 
besloten om dit buiten de reikwijdte van deze scriptie te laten. Het zou een mooi 
aanknopingspunt kunnen zijn voor een vervolgonderzoek. 
 
2.3.3 Fase 3 Analyse- en integratiefase 
Nadat de kaders en de gebruikerswensen in kaart zijn gebracht, wordt nagegaan, 
wat de huidige stand van zaken is in de preventie van technostress en wordt dit 
getoetst aan het juridisch kader. Daarna worden pijler 1, pijler 2 en pijler 3 
onderling met elkaar verbonden. Nadat het geïntegreerde geheel is geanalyseerd 
worden de samenvatting en conclusies geschreven. 
 




2.4 Activiteiten per fase 
2.4.1 Activiteiten in fase 1 Voorbereidingsfase 
 
Activiteit Status 
Formuleren probleemstelling en doelstelling onderzoek  
Formuleren centrale onderzoeksvraag en deelvragen  
Uitvoeren literatuurverkenning voor theoretisch en juridisch kader  
Opstellen onderzoeksplan  
Oplevering scriptievoorstel   
 
2.4.2 Activiteiten in fase 2 
 
Activiteit Status 
Uitwerken pijler 1 theoretisch kader technostress  
Uitwerken pijler 2 juridisch kader algemeen en voor HNW  
Uitwerken pijler 3 context Rijksoverheid  
Verwerken uitkomsten in scriptiedocument  
 
2.4.3 Activiteiten in fase 3 Analyse- en integratiefase 
 
Activiteit Status 
Oplossingsmogelijkheden voor preventie technostress uit literatuur  
Confrontatie juridisch kader met ontwikkelingen praktijk  
Inventarisatie mogelijke knelpunten met de praktijk  
Beantwoorden Deelvragen  
Beantwoorden Centrale onderzoeksvraag  
Formuleren conclusie en aanbevelingen  
Verwerken uitkomsten in scriptiedocument  
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3 Ontwikkelingen in arbeid 
 
3.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk bespreek ik eerst de ontwikkelingen in arbeid als gevolg van de 
digitale revolutie, de opkomst van kenniswerk en HNW. Vervolgens ga ik in op 
arbeidsrisico’s die de arbeidsbelasting van het kenniswerk en de 
arbeidsomstandigheden van HNW met zich meebrengen en bespreek daarbij de 
begrippen psychosociale arbeidsbelasting, mentale overbelasting en technostress. 
Vervolgens ga ik in op de verschillende aspecten van technostress. Ik sluit dit 
hoofdstuk af met de aanknopingspunten die de literatuur biedt voor een effectieve 
preventie tegen technostress in de praktijk. Daarbij wordt de literatuur op het 
gebied van digitalisering, arbeid- en gezondheid en (cognitieve) psychologie 
meegenomen dan wel geduid. Aan het eind van het hoofdstuk geef ik mijn 
conclusies weer. 
 
3.1.1 De digitale revolutie 
De arbeid in Nederland is sinds vorige eeuw structureel veranderd. In de jaren ‘30 
van de vorige eeuw verrichtte negen van de tien werknemers overwegend fysieke 
arbeid. Aan het einde van de jaren negentig was die verhouding bijna omgekeerd. 
In de tussenliggende periode heeft de Nederlandse economie zich ontwikkeld van 
een agrarisch georiënteerde economie naar een diensteneconomie5. Door de 
revolutionaire technologische ontwikkeling die vorige eeuw begon, is de aard van 
het werk veranderd. Fysieke taken werden steeds meer overgenomen door 
machines en er ontstond meer toegang tot kennis en informatie. Dit heeft geleid tot 
de digitale revolutie, ook wel bekend als de Derde Industriële Revolutie. De digitale 
revolutie betreft de verandering van mechanische en elektronische technologie naar 
digitale technologie die in de jaren ‘50 begon6. De digitale revolutie kreeg vanaf de 
tweede helft van de 20e eeuw flinke impact in ons dagelijks leven en de sociale 
organisatie, vooral toen in de late jaren ’70 de computer thuis en time sharing 
computers werden geïntroduceerd. In 1985 werd het besturingssysteem windows  
geïntroduceerd. De latere versies hiervan, het modem en browsers van onder meer 
Netscape, vormden het begin van het hedendaagse internet. Internet maakte 
computers vervolgens interactief. Door toepassing van standaardprotocollen kunnen 
netwerken van computers met elkaar communiceren en websites van over de hele 
wereld toegankelijk maken. Sindsdien groeit het aanbod aan informatie explosief. 
De komst van de digitale revolutie vormde dan ook tevens het begin van het 
informatietijdperk. De impact hiervan is te vergelijken met hoe de industriële 
revolutie het begin betekende van het industriële tijdperk. Kenmerkend voor het 
informatietijdperk zijn een economie op basis van informatie en automatisering en 
een kennismaatschappij omgeven door een hightech wereldeconomie. Met de komst 
van het informatietijdperk is het accent van de arbeidsbelasting voor veel 
werknemers verschoven van fysieke naar mentale arbeidsbelasting. Daarbij hebben 
deze werknemers niet meer alleen te maken met de eigen organisatie, maar ook 
met netwerken en ketens buiten de organisatie. 
 
                                               
5 Wetenschappelijke Raad voor regeringsbeleid, 2013. 
6 Freeman en Louçã 2002. 
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3.1.2 De effecten van de digitale revolutie in organisaties 
Het gevolg van de digitalisering was dat allerlei werkprocessen konden worden 
geautomatiseerd. De introductie van workflow7 software maakte dat werkprocessen 
kunnen worden opgeknipt en elders in de wereld uitgevoerd. Friedman vat deze 
8drie ontwikkelingen samen onder de noemer ‘platmakers’: de pc met Windows en 
modem, internet met browsers en glasvezelnetwerken en workflow software maken 
de aarde plat. Ze leiden tot een geglobaliseerde wereld waarin een intensieve 
samenwerking niet meer wordt bepaald door geografische afstand. Door deze 
globalisering, technologie en snelle veranderingen, bevinden organisaties zich 
tegenwoordig in een dynamische en complexe omgeving. Dit maakt dat organisaties 
in een hoog tempo moeten moderniseren om effectief op externe ontwikkelingen te 
kunnen inspelen. Daartoe moeten zij zich regelmatig intern (her)organiseren. Mijn 
eigen waarneming is dat reorganiseren en aanpassen aan veranderingen vandaag 
de dag ‘business as usual is geworden. Tegelijkertijd gaat het gewone werk door, 
‘de winkel moet immers open blijven’. Dit alles doet een groot beroep op het 
vermogen van werknemers om zich aan te passen en snel de nieuwe kennis op te 
doen die nodig is om hun taken in de nieuwe situatie uit te oefenen. Teneinde ook 
de druk van de bezuinigingen of eis tot kostenefficiency te verlichten is digitalisering 
vaak noodzakelijk. Vaak is in de nieuwe situatie een grote(re) rol weggelegd voor 
data analyse en Informatie- en communicatietechnologie (ICT). Deze ontwikkelingen 
zijn ook goed merkbaar binnen de rijksoverheid en andere publieke organisaties, die 
de komende jaren forse uitdagingen hebben staan op het gebied van veranderende 
wetgeving, decentralisaties, ketensamenwerkingen, IT-innovatie en bezuinigingen. 
Teneinde de overheidsorganisaties te moderniseren en tegelijkertijd een 
kostenbesparing te realiseren is het belang van IT voor de publieke sector is 
daarmee exponentieel toegenomen. 
 
3.1.3 Kenniswerk en kenniseconomie 
Nadat de digitale revolutie de start betekende van het informatietijdperk, ontstond 
geleidelijk aan een nieuw soort werk: kenniswerk. Een veel gebruikte definitie van 
kenniswerker is de HRST-definitie (Human Resources in Science & Technology) van 
de Europese Commissie9. Deze definieert kenniswerkers op basis van hun opleiding 
en hun eigen interpretatie van hun beroep. Alle hoger opgeleiden behoren tot deze 
groep alsook middelbaar en lager opgeleiden die in wetenschappelijke en 
technologische organisaties als professional werken. Onder bovenstaande definitie 
valt ook de rol van de manager in de moderne kennisorganisatie. Voor een 
kennisprofessional is informatie het voornaamste arbeidsobject dat hij ten behoeve 
van eigen gebruik of distributie veredelt. Er zijn in de loop van de tijd vanuit de 
verschillende sub wetenschappen en toepassings- gebieden vele definities van het 
begrip informatie gegeven. Voor deze scriptie zal ik uitgaan van de volgende: alles 
wat kennis of bepaaldheid toevoegt en zodoende onbepaaldheid of onwetendheid 
vermindert. Het interpreteren en integreren van de informatie leidt vervolgens tot 
kennis10. Ook van het begrip kennis bestaan verschillende definities. Voor deze 
scriptie zal ik uitgaan van de definitie dat kennis een geheel van betekenissen, 
begrippen, vaardigheden en werkwijzen betreft die voor juist en waar wordt 
gehouden en richting geeft aan het handelen11. Het aandeel van kenniswerk binnen 
de totale arbeidsvraag in de afgelopen jaren flink toegenomen. Zie ook de tabel op 
de volgende pagina. 
                                               
7 Workflow software ondersteunt workflow management, ofwel: de beheersing van de beweging van informatie. 
8 Friedman, 2007. 
9 Rosenthal, 2013. 
10 Van Dale: Informatie . Abcouwer e.a. 2006. 
11 Kor 2007. 
  




HRST –werkers als aandeel van de beroepsbevolking in Nederland (Eurostat). 
 
Het World Economic Forum heeft in 2013 uitgerekend dat Europa 45 miljoen extra 
kenniswerkers nodig heeft om een duurzame economische groei te verwezenlijken 
tegen 203012. Samenlevingen zijn wereldwijd kennissamenlevingen geworden en 
kenniswerk een voorwaarde geworden voor duurzame economische groei.  
 
3.1.4 Het Nieuwe Werken als managementstijl 
Naast de aard van het werk zijn met de komst van de ICT mogelijkheden ook de 
arbeidsomstandigheden veranderd. Een belangrijke ontwikkeling is de opkomst van 
HNW met intensief en exensief gebruik van (mobiele) ICT, zoals ‘smartphones’ en 
tablets. Hiermee kan een werknemer onafhankelijk van tijd of plaats inloggen op 
bedrijfsnetwerken, bestanden, intranet en softwaresystemen13 en elektronische 
media voor interactie met anderen binnen en buiten de organisatie. Zo worden de 
fysieke, mentale en virtuele werkomgeving geïntegreerd14.  
 
De opkomst van HNW is goed te verklaren vanuit deze ontwikkelingen in arbeid. In 
de industriële tijd bestond arbeid voor een groot deel uit productiewerk en minder 
vanuit gespecialiseerde kennis. Een managementstijl vanuit een hiërarchische 
organisatie was daarvoor goed geschikt, omdat het werk controleerbaar was en de 
werkzaamheden tijd- en plaats gebonden waren. Een kenniseconomie vraagt om 
een andere manier van werken, controleren en organiseren15. Volgens Bijl16 biedt 
HNW een managementstijl die daar bij aansluit. Bijl hanteert de volgende definitie 
van HNW: 
 
‘Het Nieuwe Werken is een visie om werken effectiever, efficiënter maar ook 
plezieriger te maken voor zowel de organisatie als de werknemer. Die visie wordt 
gerealiseerd door die werknemer centraal te stellen en hem – binnen bepaalde 
grenzen – de ruimte en vrijheid te geven in het bepalen hoe hij werkt, waar hij 
werkt, wanneer hij werkt, waarmee hij werkt en met wie hij werkt.’ 
 
                                               
12 Rosenthal, 2013. 
13 Definitie gebaseerd op CBS 2015 ‘Telewerken’. 
14 Gajendran & Harrison, 2007. 
15 Zie Drucker 2001 . ‘The most important, and indeed the truly unique, contribution of management in the 20th 
century was the 50-fold increase in the productivity of the manual worker in manufacturing. The most important 
contribution management needs to make in the 21st century is similarly to increase the productivity of knowledge 
work and the knowledge worker’. 
16 Bijl 2009. 




Een effect van de introductie van HNW is dat de keuze van de werkplek en 
werktijden, binnen grenzen, aan de werknemer overgelaten. Inmiddels zijn veel 
organisaties ingericht op HNW. Er is geïnvesteerd in digitale middelen en de 
gebouwen worden ingericht met flexplekken in plaats van vaste werkplekken. 
Overheidsoverheidsorganisaties zijn met 0,917 werkplek per werknemer18 een 
‘gedistribueerde organisatie’ geworden. Bij de berekening van het aantal benodigde 
werkplekken is er van uitgegaan dat altijd minstens 10 tot 30% van de werknemers 
niet op de kantoorlocatie aanwezig is. 
 
HNW is sinds 2000 flink in volume toegenomen. Uit onderzoek van TNO blijkt dat 
werken op afstand, inclusief een ICT-verbinding naar het netwerk van de 
organisatie, in 2000 van toepassing was voor 2,0 procent van de beroepsbevolking, 
in 2002 voor 2,2 procent en in 2004 voor 4,1procent. Uit de Nationale enquête 
Arbeidsomstandigheden 201419 blijkt dat 75 procent van de organisaties de 
mogelijkheid bieden tot HNW en dat 15 procent van alle werknemers dit minimaal 
een halve dag per week doet. Uit de Nationale Enquête Arbeidsomstandigheden 
(CBS en TNO) in 2004, bleek al dat de omvang van HNW sterk samenhangt met het 
opleidingsniveau van de werknemer. Het onderzoek van CBS en TNO in 2014 
bevestigt dat hoogopgeleiden veel vaker (tot acht keer zo vaak) aan HNW doen dan 
laagopgeleiden. 
 
3.2 Ontwikkelingen in arbeid binnen de Rijksoverheid 
De Rijksoverheid bevindt zich in een dynamische en uitermate complexe omgeving 
met veel belanghebbenden. Dit geldt zowel voor het beleidsniveau als in de 
uitvoeringsorganisaties. Binnen de uitvoeringorganisaties moet vaak toezicht en 
handhaving op naleving van wet- en regelgeving worden gewaarborgd en 
tegelijkertijd moeten de administratieve lasten voor het bedrijfsleven en burger tot 
het minimum worden beperkt. Dit vereist flexibiliteit en snelheid in de uitoefening 
van de toezichtstaken. 
 
De Rijksoverheid heeft te maken met de ontwikkelingen van het informatietijdperk. 
Om op de externe veranderingen te kunnen inspelen heeft zij diverse strategische 
plannen opgesteld om duurzaam tegemoet te kunnen komen aan veranderende 
eisen van de tijd. Dit is terug te zien in kamerstukken en strategische plannen als 
de ‘ICT ontwikkelagenda’. Uit kamerstukken en beleidstukken blijkt dat de focus 
binnen de Rijksoverheid en haar uitvoeringsorganisaties in de komende jaren komt 
te liggen op modernisering van de interactie met externe belanghebbenden, 
informatie gestuurde handhaving en systematische managementinformatie20. 
 Daarbij is een grote rol weggelegd voor data analyse en ICT. Het gevolg is 
(verdere) toename van de inzet van digitalisering en data analyse. Uitvoerende 
werkzaamheden zullen zoveel mogelijk worden geautomatiseerd en verdwijnen. 
Daarmee zal ook binnen de verschillende uitvoeringsorganisaties van de 
Rijksoverheid het aandeel van hooggekwalificeerd kenniswerk binnen het 
werkaanbod in de organisatie toenemen. 
 
3.2.1 Kenniswerk 
Kenniswerkers bij de Rijksoverheid zijn bijvoorbeeld belast met het schrijven van 
nationale wet- en regelgeving en beleid en de werknemers bedrijfsvoering van 
                                               
17 Toespraak van (toenmalig) minister De Jager tijdens een bijeenkomst van VNO NCW op woensdag 25 mei 2011. 
18 Idem. 
19 TNO en CBS 2014. 
20 Bijvoorbeeld: de ‘ICT ontwikkelagenda’, 2014.  
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rijksbreed beleid naar organisatiebeleid. Deze werknemers hebben vele contacten 
met interne en externe partijen, steeds vaker over grenzen van organisaties heen. 
Kenniswerk bijvoorbeeld op een ministerie, kan intensief zijn. Neem als voorbeeld 
een beleidsmedewerker op een ministerie. Deze kenniswerker moet inhoudelijk op 
de hoogte zijn, is bereikbaar door mobiele telefoons en e-mails of rent van het ene 
overleg naar de andere vergadering of videoconference. Kenniswerkers binnen de 
politieke werkomgeving worden vaak geconfronteerd met hoge kwalitatieve 
taakeisen zoals werken onder tijdsdruk en keuzes maken binnen een politieke 
werkomgeving met de regelmatig wisselende prioriteiten. 
 
3.2.2 Het Nieuwe Werken 
Vaak lenen de werkzaamheden van kenniswerk zich goed voor HNW. HNW biedt 
kansen voor de Rijksoverheid. Door toepassing van de nieuwe mogelijkheden die 
ICT biedt het toepassen van nieuwe, slimme manieren van werken kunnen 
kostenbesparingen worden bereikt en de effectiviteit en de flexibiliteit van 
medewerkers worden vergroot21. Kennisintensieve overheidsorganisaties zijn over 
het algemeen ook op technologisch gebied steeds meer voorzien om HNW mogelijk 
te maken. Wanneer werknemers op flexibele werkplaatsen, flexibele werktijden of 
plaatsonafhankelijk gaan werken kunnen zij bij alle benodigde informatie, dossiers 
bijvoorbeeld, en collega’s kunnen digitaal, telefonisch of via skype met elkaar 
communiceren. Het voorzien in de benodigde technologische infrastructuur is echter 
slechts de eerste stap. Teneinde  voordelen van HNW als flexibeler, efficiënter en 
effectiever werken daadwerkelijk te verzilveren is het nodig om medewerkers en 
leidinggevenden de kennis, vaardigheden en houding/gedrag eigen te laten maken, 
die nodig zijn om nieuwe manieren van werken succesvol te maken. Voorgaande 
blijkt uit evaluatieonderzoek dat de Rijksoverheid in 2011 door TNO heeft laten 
uitvoeren. TNO adviseerde om daartoe een rijksbrede implementatiestrategie te 
ontwikkelen en uit te rollen met ruimte voor handvatten op maat zoals het benutten 
van sociale verbindingen, het verbeteren van persoonlijke productiviteit in flexibele 
werkomgevingen en HNW-gebaseerd leidinggeven, om weerstand tegen het 
onbekende te overwinnen. De Rijksoverheid heeft hiertoe in 2012 een Rijksbrede 
visie op HNW opgesteld22 en in de loop van de implementatie handreikingen 
(handleidingen) opgesteld over hoe te handelen in concrete situaties23. Drie 
hoofdonderwerpen die daarin regelmatig worden aangehaald: Behaviour 
(gedragsaspecten), Bricks (huisvesting) & Bytes (digitale uitrusting). 
 
3.3 Arbeidsbelasting en arbeidsrisico’s 
In deze paragraaf ga ik in op arbeidsrisico’s die de arbeidsbelasting van het 
kenniswerk en de arbeidsomstandigheden van HNW met zich meebrengen, vooral 
technostress. In paragraaf 3.1.1 zal ik de soorten arbeidsbelastingen arbeidsrisico’s 
uiteenzetten. In paragraaf 3.1.2 beschrijf ik de arbeidsbelasting bij kenniswerk en 
HNW. In paragraaf 3.1.3 beschrijf ik de arbeidsrisico’s op overbelasting bij 
kenniswerk en HNW. 
 
3.3.1 Begrippenkader 
Elke arbeidssituatie kent zijn eigen arbeidsbelasting en eigen arbeidsrisico’s. De 
arbeidsbelasting en arbeidsrisico’s volgen uit de aard van het werk en de 
arbeidsomstandigheden. In de literatuur over arbeid en arbeidsomstandigheden 
wordt een onderscheid gemaakt tussen fysieke en psychosociale arbeidsbelasting 
                                               
21 Bijlsma e.a., 2011. 
22 Visie HNW Rijksoverheid, 2012. 
23 Handreiking Tijd, Plaats- en Apparaatonafhankelijk Werken, 2016. 
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(PSA). PSA is een verzamelbegrip voor arbeidsrisico’s, die kunnen leiden tot 
gezondheidsklachten met een psychosociale oorzaak en arbeidsuitval. Dit is op basis 
van de factoren die de stress veroorzaken weer uit te splitsen in sociale 
arbeidsrisico’s (agressie en geweld, pesten etc.) en mentale arbeidsrisco’s (mentale 
overbelasting, werkdruk etc.). 
 
3.3.2 Arbeidsbelasting kenniswerk en Het Nieuwe Werken 
Kenniswerk bestaat veelal uit taken waarbij kenniswerker met nieuwe of complexe 
informatie moet omgaan. Kenniswerk betreft het verwerken, bewerken en veredelen 
van informatie24. Tot slot bevinden kenniswerkers zich vandaag in de dynamische en 
informatie intensieve omgeving van de kenniseconomie. Kennisverwerving en 
kennistoepassing worden steeds meer de doorslaggevende concurrentiefactoren. 
Aanpassingsvermogen, flexibele participatie in wisselende multidisciplinaire teams 
en netwerken zijn eisen die steeds meer vanzelfsprekend worden geacht. Voor 
werknemers heeft dit onder andere als consequentie dat er hogere eisen worden 
gesteld aan het niveau van kennis en het vermogen deze kennis actueel te houden. 
De hierboven beschreven taakeisen vragen met name cognitieve inspanning op het 
gebied van informatieverwerking25. Welke vorm van arbeidsbelasting dit meebrengt 
kan inzichtelijk worden gemaakt aan de hand van het informatieverwerkingsmodel 
van Shiffrin en Schneider (1977). Globaal gezien kan de informatieverwerking 
ingedeeld worden in 1.Gecontroleerde en 2. Automatische informatieverwerking'26. 
Kenniswerk bestaat veelal uit taken waarbij de werknemer met nieuwe of complexe 
informatie moet omgaan. Dit vraagt een gecontroleerde cognitieve 
informatieverwerking, die verloopt via aandacht en geheugencapaciteit. Het 
uitwerken van een kennisvraagstuk verloopt dan ook heel bewust en vergt de 
nodige energie en veel aandacht27. Vanuit het informatieverwerkingsmodel kan het 
begrip mentale werkbelasting (mental workload') worden gezien als een proces 
waarbij de beperkingen van de menselijke verwerkingscapaciteit centraal staat. 
Wanneer het aanbod van informatie de verwerkingscapaciteit (korte termijn 
geheugen, aandacht) van de taakuitvoerder overschrijdt, is er sprake van 
overbelasting van de verwerkingscapaciteit28. 
 
3.3.3 Arbeidsrisico’s kenniswerk en Het Nieuwe Werken 
Bij kenniswerk in de HNW situatie komt het accent dus te liggen op cognitieve  
gecontroleerde informatieverwerking. De zwaarte van deze mentale belasting volgt 
uit de taakeisen (de moeilijkheid van de taak) ten opzichte van de mentale 
verwerkingscapaciteit (vaardigheden en kennis) van de uitvoerder. Wanneer het 
aanbod van informatie de mentale verwerkingscapaciteit van de taakuitvoerder 
overschrijdt, is er sprake van overbelasting29. Mentale overbelasting wordt stress 
wanneer de werknemer de stressor ook als stress ervaart. Uit de literatuur op het 
gebied van arbeid en gezondheid blijkt dat stress leidt tot ziekte als het lang 
aanhoudt en de werknemer onvoldoende rust kan nemen of afleiding en 
ontspanning krijgt. Langdurig of structurele stress kan zeer schadelijk zijn30. 
Hoofdzaken als stress zijn in Nederland al jaren een van de grootste arbeidsrisico’s 
en belangrijke oorzaak van arbeidsongeschiktheid. Uit onderzoek van het 
Nederlands Instituut voor Psychologie blijkt, dat 58% van de werknemers werkt in 
een (te) hoog tempo, 12-25% is (zeer) vermoeid, 10% wordt behandeld wegens 
                                               
24 Gazzaniga e.a. 2009. 
25 Van de Ven 2001. 
26 Shiffrin en Schneider 1977. 
27 Gazzaniga e.a. 2009. 
28 Meijman 1989. 
29 Meijman, 1989. 
30 Schaufeli en Bakker 2007. 
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overspannenheid en 10% heeft burn-outklachten. Het wordt dan ook gezien als een 
serieus maatschappelijk probleem, dat beleidsmatig aandacht vergt. PSA is één van 
de speerpunten in het meerjarenbeleid van de Inspectie SZW31. In Nederland alsook 
bij de Rijksoverheid is PSA al vele jaren de belangrijkste oorzaak van verzuim.  
 
3.4 Technostress 
Bij kenniswerk in de HNW situatie is er een risico op mentale overbelasting dat in de 
literatuur wordt omschreven als technostress. De term ‘technostress’ werd in de 
literatuur voor het eerst omschreven in 1984, als stress door onvermogen om op 
een gezonde manier om te gaan met nieuwe computer technologieën32. Deze 
definitie is in de loop der jaren meerdere keren aangevuld. Later werd technostress 
in de literatuur gedefinieerd aan de hand van vijf componenten die stress 
veroorzaken33. Deze componenten zal ik hierna zal bespreken. 
 
3.4.1 Informatie overload 
Wanneer het aanbod van informatie de mentale verwerkingscapaciteit van de 
taakuitvoerder overschrijdt, is er sprake van mentale overbelasting. Van 
informatiestress spreekt men als men de informatie die binnen komt te veel vindt en 
overbeladen raakt door een intense stroom van informatie. Daarbij wordt het bijna 
onmogelijk om nog structuur aan te brengen welke informatie betekenisvol of nuttig 
is en welke niet. Dit geeft stress34. 
 
3.4.2 Techno invasion 
Door de ICT mogelijkheden kan er in de HNW situatie, sprake zijn informatie aanbod 
in onbegrensde hoeveelheden. Dit geeft een hogere werkdruk doordat de grondstof 
voor kenniswerk overdadig aanwezig is. Zo heeft men vaak meer toegang tot 
nuttige informatie dan dat men kan afhandelen. Dit kan leiden tot besluiteloosheid 
en stress35. Denk daarbij aan het onprettige gevoel dat een persoon ervaart 
wanneer het hem niet lukt om zijn e-mail tijdig af te handelen. 
 
3.4.3 Permanent connectivity 
Deze component betreft het onvoldoende kunnen loslaten van het werk. De 
permanente bereikbaarheid van de werknemer kan ertoe leiden dat door werkgever 
of werknemer zelf verwacht wordt dat de werknemer altijd paraat staat36. 
Bijvoorbeeld omdat het handig lijkt om mee te denken over bepaalde zaken terwijl 
men op ‘vakantie’ is. Dit heeft echter een prijs. De werknemer kan zo niet de 
afstand nemen die nodig is om te kunnen herstellen. Het kan leiden tot een gevoel 
van constante verbondenheid met het werk en het ervaren van verlies van controle 
over tijd en ruimte, die stress kan veroorzaken37 en leiden tot onvoldoende 
herstel38. Op het moment dat er niet of nauwelijks wordt hersteld, zal dit uiteindelijk 
leiden tot een slechtere gezondheid39. 
                                               
31 Een derde van het werk gerelateerde ziekteverzuim is gerelateerd aan PSA. Werkgebonden psychische 
aandoeningen vormen bovendien de meest voorkomende beroepsziekte (werkgeversenquête WEA, de 
werknemersenquête NEA en cijfers van het CBS en Kamerstukken II, kenmerk: 2013-0000175989). In 2013 heeft 
minister Asscher in een kamerbrief (kenmerk: 2013-0000175989, 20 december 2013) laten weten dat bestrijden 
van PSA een belangrijk beleidspunt is voor de jaren 2014-2018 en een van de speerpunten waarop de 
arbeidsinspectie zal handhaven. 
32 Brod, 1984.  
33 Tarafdar et. al, 2007; Tarafdar et al., 2011.  
34 Harper, 2000. 
35 Himma, 2007.  
36 Perlow, 2012. 
37 O.a. Mandel (2005) geeft aan dat de continue verbinding door draadloze apparaten en e-mail zorgen voor 
uitbreiding van een reguliere werkdag. 
38 Derks, Brummelhuis, Zecis & Bakker, 2012. 
39 Idem. 





Door het gebruik van ICT technologieën en de flexibiliteit bij HNW lopen werk en 
privé meer in elkaar over40. Hierdoor kan de scheiding tussen werk en privé 
vervagen, ten koste van de privétijd41. Met de ontwikkeling van de digitale werkplek 
kan werken altijd en overal en kunnen kenniswerkers altijd in contact staan met 
werk en privé, ongeacht de fysieke locatie waar zij zich bevinden42. De Britten 
noemen dit ook wel: ‘the ubiquitous workplace’: de alomtegenwoordige werkplek. 
De andere kant is dat je, bijvoorbeeld door e-mail, 24 uur per dag en zeven dagen 
per week aan je werk herinnerd wordt. Dit kan een last voor de werknemer zijn, 
doordat de scheiding tussen werk en privé voor veel werknemers minder goed te 
maken is43. Een disbalans tussen werk en privé vergroot de kans op een burn-out 
en werk gerelateerde stress en daarnaast zijn medewerkers meer ontevreden met 
hun leven44.   
 
3.5 Oplossingsrichting uit de literatuur 
Dat brengt ons bij de volgende vraag, welke vorm van preventie is hier effectief? Op 
het gebied van voorkomen van technostress bij kenniswerkers in de HNW situatie, is 
nog geen grootschalig praktijkonderzoek gedaan. Wel wordt in de literatuur vooruit 
gedacht over een oplossingsrichting. Deze zal ik in deze paragraaf bespreken. 
 
3.5.1 Job Demand Resources Model 
Technostress is een vorm van werkstress. In de literatuur op het gebied van arbeid 
en gezondheid zijn er verschillende werkstressmodellen die het ontstaan van 
werkstress verklaren en oplossingsrichtingen aandragen. In deze scriptie zal ik 
gebruik maken van het algemeen aanvaarde Job Demand Recources Model45 (JDR-
Model) van Karasek. Volgens het JDR-model hangt het ontstaan van werkstress 






Uit het JDR- model blijkt dat de taakeisen die aan de werknemer worden gesteld,  
moeten worden afgestemd op zijn draagkracht, ook teneinde technostress  
                                               
40 Kossek, et al., 2006. 
41 Davis, 2002. 
42 YoungAh & Steve, 2011. 
43 Bakker, 2014: ‘Burn-outs komen niet door werkstress, maar doordat we continue werken. Er bestaat geen 
scheidslijn meer tussen tijd op kantoor en tijd voor onszelf’. 
44 Allen, et al., 2000. 
45 Bakker en Demerouti 2008. 
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te voorkomen. Mentale overbelasting ontstaat wanneer de taakeisen (zoals  
intensiteit van de informatiestromen) hoger zijn dan wat de werknemer aankan. Dit  
wordt stress wanneer de werknemer de stressor als zodanig ervaart. Of de  
werknemer de belasting ook als stressor ervaart hangt wordt beïnvloed door  
werkgerelateerde en persoonlijke hulpbronnen. Deze beïnvloeden de 
draagkracht van de werknemer. Werkgerelateerde hulpbronnen zijn  
omgevingsfactoren die het draagvermogen van de werknemer kunnen vergroten.  
Werkgerelateerde hulpbronnen die in het kader van HNW van belang zijn, zijn  
sociale steun, feedback en autonomie. Bij de persoonlijke hulpbronnen zijn  
kun je denken aan eigeneffectiviteit46 en stressbestendigheid (zie paragraaf 3.5.6).  
 
3.5.2 Afstemmen taakeisen op capaciteiten 
Wanneer de taakeisen niet aansluiten op de capaciteiten van de werknemer, kan de 
werkgever de taakeisen verlichting of investeren om de capaciteiten van de 
werknemer te verhogen. Wanneer we deze factor toepassen op kenniswerk in de 
HNW situatie, dan kan de werkgever de taakeisen van de werknemers verlichten 
door te zorgen voor een goed toegankelijk virtueel netwerk, dat aansluit bij de 
behoeften van de gebruiker. De cognitieve taakeisen voor kenniswerkers in HNW 
situatie verder worden verlicht door te zorgen voor optimale interactie tussen mens 
en technologie47. Naarmate apparaten complexer worden en steeds meer functies 
aanbieden, wordt het belangrijker om de interactie tussen mens en machine op 
gestructureerde wijze te ontwerpen. De arbeidsinspanningen van mens-
computerinteractie zijn inmiddels erkend door vakgebieden als Human Information 
Processing en cognitieve ergonomie. Cognitieve ergonomie heeft tot doel de wijze 
waarop met het systeem gewerkt moet worden zo goed mogelijk te laten aansluiten 
bij de cognitieve vermogens van de taakuitvoerder.  
 
Anderzijds kunnen de capaciteiten van de werknemer worden verhoogd door het 
voorzien in voldoende scholing op verschillende gebieden zoals 
computervaardigheden. Uit vroege wetenschappelijke studies op het gebied van 
management Information Systems blijkt bijvoorbeeld dat mentale stress die 
specifiek het gevolg is van gebruik van computers en communicatie-apparaten, 
zoals pc's, tablets en smartphones, samenhangt met computervaardigheden48. 
Bijvoorbeeld uit het onderzoek van Bloom blijkt dat gebrek aan computer-
vaardigheden en ervaring de voornaamste oorzaken van computer gerelateerde 
technostress49. Deze vorm van stress komt dan ook relatief minder vaak voor bij 
werknemers met een hoge computervaardigheid dan bij werknemers met een lage 
computervaardigheid. Dit geldt ook voor de andere voor kenniswerk en HNW 
benodigde vaardigheden zoals timemanagement en informatievaardigheden. Mijn 
ervaring als trainer is dat praktische vaardigheden zoals tijdwerkorganisatie of 
informatievaardigheden de werkgevers bij kenniswerkers al snel als vanzelfsprekend 
aanwezig beschouwd, maar dat dit zeker niet het geval hoeft te zijn. 
 
3.5.3 Sociale steun 
Volgens het JDR-model is sociale steun een belangrijke werkgerelateerde hulpbron 
is bij het reguleren van (werk) stress. Sociale steun kan pas ontstaan als er sprake 
is van sociale cohesie. Sociale cohesie wordt ook wel omschreven als: teamwerk, 
‘wij-gevoel’ (saamhorigheid), samenwerking vanuit positieve onderlinge sociale 
relaties. Uit de piramide van Maslow is beschreven dat sociale cohesie een van de 
                                               
46 Bandura 1977. 
47 International Ergonomics Association en www.ergonomiesite.be. 
48 Brod 1984. 
49 Bloom, 1985. 
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menselijke basisbehoeften is50, ook op het werk. Zie ook onderstaande figuur. 
Sociale cohesie is dus volgens Maslow een menselijke basisbehoefte en belangrijk 
voor het ontstaan van het ontstaan van sociale steun. Sociale steun is volgens het 
JD-R model weer een belangrijke hulpbron bij het reguleren van stress. 
 
 
Een veelgehoorde zorg in relatie tot HNW is dat de sociale cohesie afneemt. 
Daarmee wordt bedoeld dat de samenhang en sociale relaties tussen werknemers te 
lijden hebben van HNW. Het is niet meer vanzelfsprekend om collega’s dagelijks te 
treffen of altijd weet waar ze zich bevinden. Dit kan ook negatieve impact hebben 
op het gevoel van verbondenheid met de organisatie. Het onderhouden van 
werkrelaties vraagt een ander aanpak en meer bewuste inspanning51. Het verdient 
dan ook aanbeveling om binnen de flexibel werkende teams te zorgen dat sociale 
cohesie wordt versterkt middels voldoende ‘live’ contactmomenten en het 
inzichtelijk maken van ieders bijdrage aan de gezamenlijke teamdoelen. 
 
3.5.4 Feedback 
Contactmomenten tussen leidinggevende en werknemer zijn ook belangrijk om te 
zorgen voor voldoende feedback naar de werknemer. Met goede resultaatafspraken 
en afspraken over de bereikbaarheid kan de leidinggevende de werknemer 
bijvoorbeeld helpen om werk van privé te begrenzen. Deze face to face 
contactmomenten geven de manager tevens beter zicht op hoe het met de 
werknemer gaat en of er signalen zijn van mentale overbelasting. 
 
3.5.5 Autonomie 
Kenniswerk in de HNW situatie betekent veel vrijheidsgraden bij de invulling van het 
werk. Uit zowel de praktijkervaringen van het Taylorisme52 als het algemeen 
aanvaarde Job Demand Resources Model53 (hierna: JD-R model) is autonomie een 
energiebron en leidt te weinig autonomie tot stress. Bij deze hulpbron wil ik een 
kanttekening plaatsen wanneer het gaat om kenniswerk in de HNW-situatie. Veel 
kenniswerkers hebben invloed op het de organisatie van hun werk54. Met de 
opkomst van HNW is er nog meer autonomie naar de werknemer gegaan55. Hierdoor 
is de situatie ontstaan dat kenniswerkers zeer veel autonomie hebben bij de 
organisatie van het eigen werk. Mijn eigen waarneming bij het verzorgen van 
trainingen aan kenniswerkers is dat de autonomie is bij kenniswerkers tegenwoordig 
zo groot is, dat een goede invulling daarvan een extra taakeis is geworden. Dit sluit 
aan bij bevindingen uit recente literatuur over het JD-R model, waaruit blijkt een 
teveel aan autonomie kan leiden tot stress56. Wat ooit een hulpbron was is nu een 
extra taakeis geworden, namelijk: een goede invulling van de autonomie. Zoals 
                                               
50 Maslow 1943. 
51 Ministerie van Binnenlandse zaken, Handreiking Tijd, Plaats- en Apparaatonafhankelijk Werken, versie 2016. 
52 Grachev & Rakitsky, 2013. 
53 Karasek & Theorell, 1990. 
54 Arrington & Logan, 2005. 
55 Rosenthal et al., 2013. 
56 Schaufeli & Taris, 2013. 
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besproken in paragraaf 4.4.2 moet elke taakeis in evenwicht worden gebracht met 
de capaciteiten van de werknemer of door de taakeisen te verlichten, dan wel door 
waar mogelijk de capaciteiten van de werknemer te verhogen, bijvoorbeeld via 
scholing. Naar mijn mening kan autonomie weer hulpbron worden wanneer 
werknemers de vaardigheden hebben of aangeleerd krijgen om deze autonomie op 
een goede wijze in te vullen. 
 
3.5.6 Persoonlijke hulpbronnen 
Volgens het JD-R model hangt het draagvermogen van de werknemer ook samen 
met de aanwezigheid van persoonlijke hulpbronnen57. Sommige van deze 
hulpbronnen zijn persoonskenmerken die moeilijk veranderbaar zijn en daarmee tot 
op zekere hoogte een gegeven. Welke persoonlijkheids- kenmerken dat precies zijn, 
is nog niet eenduidig duidelijk. Uit het beperkt aantal onderzoeken dat is gedaan 
naar de relatie tussen type persoonlijkheid en herstelbehoefte bij HNW waren er 
aanwijzingen dat bijvoorbeeld de factor emotionele stabiliteit van invloed is op 
individuele herstelervaringen. Wat nader onderzocht moet worden zijn de 
individuele verschillen en de factoren die een rol spelen bij het ontstaan van deze 
verschillen58. Daarnaast zijn er nog andere factoren van invloed die (deels) 
trainbaar of via training te beïnvloeden zijn, zoals Self-efficacy59 en Boundary 
Management of stressmanagement. Deze worden in de literatuur genoemd als 
mogelijke factoren die van invloed zijn op de herstelbehoefte. Self efficacy betreft 
het geloof in eigen kunnen60. Dit heeft een positieve invloed op het vermogen om 
gewenste uitkomsten te realiseren zeker in situaties waarin er hoge eisen aan de 
werknemer worden gesteld, zoals in de situatie van HNW61. Boundary Management 
betreft de benaderingen die individuen gebruiken om roleisen en verwachtingen van 
thuis en werk te organiseren en deze wel of juist niet te scheiden62. Dit laatste is 
zeer van bij belang HNW waarin de werk-privé neigt te vervagen. Daarbij is het 
gezien de hoge taakeisen die aan kenniswerkers worden gesteld belangrijk om ook 
rekening te houden met individuele verschillen tussen werknemers63. Onderzoek 
naar de rol van persoonlijke factoren binnen HNW is schaars. Het is niet duidelijk of 
HNW voor iedereen hetzelfde effect heeft. Daarnaast is nog niet bekend welke 




Arbeid in Nederland heeft in de afgelopen eeuw een grote ontwikkeling 
doorgemaakt, waaronder de opkomst van kenniswerk in de HNW situatie. 
Bij kenniswerk bestaat veelal uit taken waarbij kenniswerker met nieuwe of 
complexe informatie moet omgaan. Dit vereist met name mentale (cognitieve) 
inspanning64. Daarbij bevinden kenniswerkers zich vandaag in de dynamische en 
informatie intensieve omgeving van de kenniseconomie. Kennisverwerving en 
kennistoepassing worden steeds meer de doorslaggevende concurrentiefactoren. 
Voor werknemers heeft dit onder andere als consequentie dat er hogere eisen 
worden gesteld aan het niveau van kennis en het vermogen deze kennis actueel te 
houden, waarbij werknemers sneller moeten kunnen ‘schakelen’. Ook HNW brengt 
extra taakeisen met zich mee, zoals het zelf kunnen managen van een grotere 
                                               
57 Schaufelli & Taris, 2013. 
58 Wayne, Musisca & Fleeson, 2004;Jansen, 2015. 
59 Volgens het Attitude, Sociale invloed en Eigen-effectiviteit (ASE) model is dit goed trainbaar.  
60 Bandura & Adams, 1977. 
61 Lapierre, van Steenbergen, Kluwer en Peeters, 2015. 
62 Kossek, et al., 2006.  
63 Sonnentag & Kruel, 2006. 
64 Van de Ven, 2001. 
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taakautonomie. Dit alles brengt een flinke cognitieve taakbelasting met zich mee, 
met arbeidsrisico’s zoals technostress. In de literatuur is helaas nog geen kant en 
klare oplossing te vinden om technostress te voorkomen. Literatuuronderzoek 
binnen de kennisgebieden psychologie, bedrijfskunde en informatica levert wel een 
lijst van wetenschappelijk onderbouwde aanknopingspunten op voor het vormgeven 
van preventie tegen techostress. In deze scriptie is dit gedaan aan de hand van het 
algemeen aanvaarde JD-R werkstressmodel als raamwerk te nemen, waarbij 
taakeisen in evenwicht moeten worden gebracht met de draagkracht van de 
werknemer. Tevens kan de draagkracht (deels) worden vergroot door te werken aan 
werkgerelateerde en persoonlijke hulpbronnen. Vervolgens zijn de, voor de 
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4 Juridisch kader Arbeidsomstandigheden 
4.1 Inleiding 
In dit hoofdstuk beschrijf ik het juridisch kader arbeidsomstandigheden (Arbo 
juridisch kader). 
 
4.2 Wettelijk kader Arbeidsomstandighedenrecht 
De werkgever heeft een civielrechtelijk en een publiekrechtelijk zorgplicht voor de 
werknemers die onder zijn gezag werken. De civielrechtelijke zorgplicht hangt volgt 
uit de gezagsverhouding welke onderdeel is van de arbeidsovereenkomst. De 
wettelijke basis daarvoor is te vinden in het Burgerlijk Wetboek (BW). De 
publiekrechtelijke zorgplicht vindt zijn wettelijke basis in de 
Arbeidsomstandighedenwet- en regelgeving (Arboregelgeving). 
 
4.3 Civielrechtelijke zorgplicht 
4.3.1 Artikel 7:658 Burgerlijk Wetboek 
Artikel 7:610 lid 1 BW gaat over het sluiten van een arbeidsovereenkomst. Een 
element van de arbeidsovereenkomst is de gezagsverhouding tussen werkgever en 
werknemer. Er kan dus slechts sprake zijn van een arbeidsovereenkomst ex artikel 
7:610 BW wanneer er sprake is van een gezagsverhouding. Uit de 
gezagsverhouding volgt op grond van artikel 7:660 BW een instructierecht en op 
grond van artikel 7:658 lid 1 BW65 een (vergaande) zorgplicht voor de werkgever. 
De zorgplicht geldt voor alle werknemers en werkgevers, tenzij de regelgeving 
uitdrukkelijk anders bepaalt. Op grond van artikel 7:658 lid 3 BW is er sprake is van 
dwingend recht. Dit betekent dat er niet ten nadele van de werknemer van artikel 
7:658 lid 1 en 2 BW kan worden afgeweken, ook niet als deze daarmee akkoord zou 
gaan. 
 
Artikel 7:658 lid 1 BW verplicht de werkgever om vergaande veiligheidsmaatregelen 
te treffen en daarbij de publiekrechtelijk Arbowet- en regelgeving nakomen (zie 
paragraaf: 4.4). Uit de jurisprudentie blijkt echter dat de civielrechtelijke zorgplicht 
in elk geval het naleven van de Arbowet- en regelgeving inhoudt, maar verder reikt 
dan dat66.De werkgever moet zijn werknemers tegen gevaar beschermen en/of 
hiervoor waarschuwen, voor zover als uit de aard van het werk redelijkerwijs van 
hem kan worden verlangd67. Wat daarbij in redelijkheid van de werkgever mag 
worden verwacht, hangt af van de omstandigheden van het geval. De werkgever 
hoeft geen absolute waarborg te scheppen tegen ieder mogelijk risico68 of ten 
aanzien van feiten van algemene bekendheid69. 
 
Op grond artikel 7:658 BW lid 2 is de werkgever aansprakelijkheid wanneer hij in 
zijn zorgplicht tekort schiet en de werknemer daardoor schade oploopt in de 
uitoefening van zijn werkzaamheden. Op grond van artikel 7:658 lid 2 is de 
werkgever gehouden de schade te vergoeden die de werknemer lijdt bij de 
uitoefening van zijn werkzaamheden, wanneer de werkgever niet de vereiste 
                                               
65 De Centrale Raad van Beroep 22 juni 2000, TAR 2000, 11, heeft deze norm van toepassing verklaard op het 
ambtenarenrecht. 
66 HR 12 december 2008, NJ 2009, 332 (Maatzorg); HR 26 november 2010, NJ 2010, 635 (Fugo). 
67 HR, 10 juni 1983, NJ 1984, 20. HR 17 november 1989, NJ 1990,572. HR 24 juni 1994, NJ 1995,137 en HR 18 juni 
1998, NJ 1999, 45. 
68 HR 5 december 2014, ECLI:NL:HR:2014:3519, NJ 2015, 182 (Pelowski/Vernooy). 
69 HR 4 oktober 2002, JAR 2002/259 (Laudy Fair Play). 
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maatregelen heeft genomen (inclusief het naleven van de publiekrechtelijke wet- en 
regelgeving) tegen gevaren die hem bekend moeten zijn; op het moment waarop 
het gevaar heeft geleidt tot schade; terwijl de schade niet in zijn volle omvang was 
geleden, als de werkgever de vereiste maatregelen wel had genomen. 
 
Bij de rechterlijke beoordeling of er sprake is aansprakelijkheid op grond van artikel 
7:658 BW is de bewijslast als volgt verdeeld. Als eerste moet de werknemer stellen 
en bewijzen dat er een causaal verband is tussen de schade en de uitoefening van 
de werkzaamheden70. Uit de jurisprudentie blijkt dat de eisen aan de bewijsvoering 
door de werknemer beperkt zijn71. De werknemer hoeft niet de precieze feitelijke 
toedracht van het ongeval te bewijzen, maar moet wel kunnen aangeven wanneer 
het ongeval zou hebben plaatsgevonden en in algemene zin beschrijven wat zich 
heeft voorgedaan72. Als vast is komen te staan dat de schade door de uitoefening 
van de werkzaamheden is geleden, dan is schending van de zorgplicht in beginsel 
gegeven en is het op grond van artikel 150 Rechtsvordering (RV) aan de werkgever 
om te bewijzen dat wel aan de zorgplicht is voldaan73. Daarbij kan wel van de 
werknemer worden verlangd dat hij de gemotiveerde stellingen van de werkgever 
dat aan de zorgplicht is voldaan concreet gemotiveerd betwist. Wanneer de 
werknemer daarin niet slaagt kan de rechter oordelen dat de werkgever niet 
aansprakelijk is74. Wanneer vaststaat dat de schade in de uitoefening van de 
werkzaamheden is geleden en de werkgever zijn werkgever zijn zorgplicht heeft 
geschonden kan de werkgever nog aan aansprakelijkheid ontkomen wanneer hij 
bewijst dat naleving van de zorgplicht het ongeval niet had kunnen voorkomen75. 
Bijvoorbeeld wanneer hij kan aantonen dat hij wel aan zijn zorgplicht heeft voldaan 
of dat de schade is veroorzaakt door opzet of bewuste roekeloosheid van de 
werknemer zelf. Wanneer de werkgever dit kan bewijzen, zal aansprakelijkheid 
ontbreken. Wanneer de rechter op grond van artikel 7:658 BW wel oordeelt dat de 
werkgever aansprakelijk is, dan is de werkgever aansprakelijk voor de volledige 
schade. Uit de jurisprudentie blijkt dat de Hoge Raad niet snel aanneemt dat de 
werkgever aan zijn zorgplicht van artikel 7:658 BW heeft voldaan76. Een minimale 
(meer niet automatisch voldoende) voorwaarde is dat de werkgever heeft voldaan 
aan zijn Arboverplichtingen77. Het is hoe dan ook belangrijk om de Arbozorg van de 
organisatie in elk geval in een Arbobeleid vast te leggen, consistent uit te voeren en 
de uitvoering van de maatregelen goed te registeren. 
 
4.3.2 Artikel 7:611 Burgerlijk Wetboek 
Wanneer aansprakelijkheid op grond van artikel 7:658 BW (zorgplicht) niet van 
toepassing is, kan er mogelijk sprake zijn van aansprakelijkheid op grond van artikel 
7:611 BW (goed werkgeverschap). Bijvoorbeeld omdat de schade niet is 
veroorzaakt tijdens het verrichten van arbeid (verkeer, bedrijfsuitje) of wanneer de 
werkgever wel aan zijn zorgplicht heeft voldaan. Artikel 7:658 BW is een lex 
specialis van artikel 7:611 BW78, waardoor is het niet mogelijk om de 
aansprakelijkheid primair te laten toetsen op grond van artikel 7:658 BW en 
                                               
70 Bijv. HR 9 januari 2009 NJ 2011, 252. 
71 HR 10 december 1999, ECLI:NL:HR:1999:AA3837 (Franssen/ Pasteur Ziekenhuis). 
72 Hof Den Bosch 20 augustus 2013, ECLI:NL:GHSHE:2013:3963. 
73 HR 5 december 2014, ECLI:NL:HR:2014:3519; De werknemer hoeft niet te bewijzen dat er een zorgplicht is 
geschonden, zie HR 10 juni 2011, ECLI:NL:HR:2011:BP8788 (Van Gend & Loos). 
74 HR 26 november 2010, ECLI:NL:HR:2010:BN9977 (Jones/Fugro), HR 25 mei 2007, ECLI:NL:HR:2007:BA3017, NJ 
2008, 463 (Vanden Heuvel/Leger des Heils). 
75 HR 5 juni 1998, ECLI:NL:HR:1998:ZC2662, NJ 1998, 817. 
76 HR 12 december 2008, NJ 2009, 332 (Maatzorg/Van der Graaf) rov. 3.5.3. 
77 HR 5 november 2004, ECLI:NL:HR:2004:AP1463, NJ 2005, 215 (Lozerhof). 
78 HR 11 november 2011, ECLI:NL:HR:2011:BR5215 (TNT Post Productie BV/Werkneemster), HR 17 november 1989, 
NJ 1999, 572 (De Kok/ Jansen’s). 
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subsidiair op grond van artikel 7:611 BW79. Volgens de jurisprudentie kan artikel 
7:611 BW een rol spelen in de volgende situaties: 
- bedrijfsuitjes; 
- werkverkeer van gemotoriseerden; 
- woon-werkverkeer van gemotoriseerden; 
- werkverkeer van ongemotoriseerden; 
- werkgerelateerde privésituaties. 
 
Bij schade die voortvloeit uit een bedrijfsuitje, zal de aansprakelijkheid worden 
beoordeeld aan de hand van de omstandigheden van het geval. Factoren die van 
invloed zijn bij de bepaling of er sprake is van een (voldoende) relatie met het werk 
zijn of de werkgever het uitje betaalt, de mate waarin het uitje risicovol is, de vraag 
of de werknemer vooraf bekend is met de georganiseerde activiteit en de 
aanwezigheid van sociale druk op deelname aan die activiteit80. 
 
Verkeersongevallen tijdens ‘gemotoriseerd werkverkeer’ worden op een lijn gesteld 
met het uitvoeren van verplichtingen uit arbeidsovereenkomst81. Ten aanzien van 
gemotoriseerd woon-werkverkeer geldt als hoofdregel dat dit niet als 
werkgerelateerd wordt beschouwd82. Een uitzondering daarop vormen bijzondere 
omstandigheden waarbij van ‘ongewoon’ woon-werkverkeer wordt uitgegaan 
waardoor het vergelijkbaar is met vervoer krachtens verplichtingen uit 
arbeidsovereenkomst83.Bijvoorbeeld wanneer de werknemer verplicht is tot het 
verzorgen van vervoer (zoals in ploegen vanuit huis naar het werk rijden), de 
werkgever de werknemer naar ver van de woonplaats verwijderde werkplekken 
stuurt of als er een noodzaak tot het gebruik van de auto bestaat. 
 
In het Maatman arrest werd bevestigd dat de in artikel 7:611 neergelegde, 
verplichting zich als een goed werkgever te gedragen, in principe ook inhoudt dat de 
werkgever zorg moet dragen voor een behoorlijke verzekering van werknemers wier 
werkzaamheden ertoe kunnen leiden dat zij als bestuurder van een motorvoertuig 
betrokken raken bij een verkeersongeval. Bij de overweging of dit van een 
werkgever kan worden verlangd, wordt meegenomen of de verzekering kan worden 
verkregen tegen een premie waarvan betaling in redelijkheid van de werkgever kan 
worden gevergd en de heersende maatschappelijke opvattingen omtrent de vraag 
voor welke schade (zowel naar aard als naar omvang) een behoorlijke verzekering 
dekking dient te verlenen. De verzekering behoeft in elk geval geen dekking te 
verlenen voor schade die het gevolg is van opzet of bewuste roekeloosheid van de 
werknemer84. Uit dit arrest blijkt dat de aansprakelijkheid die geldt bij een ongeval 
tijdens gemotoriseerd werkverkeer, ook geldt ook voor fietsers die in de uitoefening 
van de werkzaamheden een ongeval krijgen. In het Maatman arrest was de 
werkneemster tijdens het werkverkeer door gladheid met de fiets gevallen. Bij 
werkverkeer te voet geldt als aanvullende voorwaarde voor aansprakelijk, dat er 
een voertuig bij het ongeval betrokken is. Letsel opgelopen doordat de werknemer 
die lopend zijn werk uitvoert (bijv. postbode die uitglijdt) valt daar niet onder omdat 
het niet als bijzonder risico kan worden aangemerkt85. 
 
                                               
79 Idem voor 6:248 BW. 
80 HR 17 april 2009, ECLI:NL:HR:2009:BH1996, JAR 2009, 128 (Rollerskates). 
81 HR 1 februari 2008, ECLI:NL:HR:2008:BB6175, JAR 2008, 57 (Maasman/Akzo). 
82 HR 19 december 2008, ECLI:NL:GHSHE:2015:3435, JAR 2009, 18 (Autoster Bergen/ Hendriks). 
83 Idem. 
84 HR 12 december 2008, ECLI:NL:HR:2008:BD3129, JAR 2009, 15 (Maatzorg/Van der Graaf). 
85 HR 11 november 2011, ECLI:NL:HR:2011:BR5215 (TNT Post Productie BV/Werkneemster); HR 12 december 2008, 
ECLI:NL:HR:2008:BD3129, JAR 2009, 15 (Maatzorg/Van der Graaf). 
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Tot slot kan er sprake zijn van aansprakelijkheid op grond van 7:611 BW bij 
werkgerelateerde privésituaties. Dit kan het geval zijn bij een sterke verwevenheid 
van privé met de werkzaamheden waarbij er sprake is van een voor de werkgever 
kenbaar risico86. 
 
In tegenstelling tot artikel 7:658 BW moet de werknemer bij artikel 7:611 BW niet 
alleen stellen en bewijzen dat de schade in het werk is opgelopen, maar ook dat de 
werkgever in zijn zorgplicht tekort is geschoten87. Verder houdt de rechter bij het 
bepalen van de aansprakelijkheid rekening met ‘eigen schuld’ die in het kader van 
art. 7:611 BW niet is beperkt tot opzet en bewuste roekeloosheid. Hierbij kan de 
rechter, in tegenstelling tot artikel 7:685 BW, ook een gedeeltelijke 
schadevergoeding kan toewijzen. 
 
4.3.3 Ambtenarenrecht 
Ambtenaren vallen niet onder het privaatrecht en kunnen anders dan ‘gewone’ 
werknemers geen beroep doen op het BW. Bepalingen met betrekking tot de 
bescherming bij de arbeid voor ambtenaren zijn in verschillende 
rechtspositieregelingen. Mede door de invoering van de Arbowet wordt met 
betrekking tot aanspraken naar aanleiding van ongevallen of beroepsziekten 
aansluiting gezocht bij het civiele arbeidsrecht88. 
 
4.4 Publiekrechtelijke zorgplicht 
Naast de civielrechtelijke zorgplicht heeft de werkgever een publiekrechtelijke 
zorgplicht die volgt uit de Arbeidsomstandigheden wet- en regelgeving 
(Arboregelgeving). De civielrechtelijke en de publiekrechtelijke zorgplicht zijn nauw 
verbonden en vullen elkaar deels aan. 
 
4.4.1 Internationaal Arboregelgeving 
Het internationaal juridisch kader bestaat uit een aantal mede door Nederland 
geratificeerde Conventies van de Internationale Arbeidsorganisatie (ILO) van de 
Verenigde Naties en Europese Richtlijnen. De Europese Unie heeft hiertoe de 
‘Kaderrichtlijn arbeidsomstandigheden 89/391/EEG’ opgesteld die de algemene 
maatregelen beschrijft die werkgevers en werknemers moeten treffen om de 
veiligheid en gezondheid van de werknemers te bevorderen. Daarnaast zijn er op 
grond van de kaderrichtlijn ook richtlijnen opgesteld die betrekking hebben op 
specifieke gevaren. Een Europese richtlijn is verbindend in haar resultaat, maar laat 
het aan de lidstaten over om de middelen te kiezen om dit resultaat te bereiken. 
Veel van de verplichtingen die in deze Richtlijn zijn neergelegd komen letterlijk 
terug in de Arbowet. 
 
4.4.2 Nationale Arboregelgeving 
Het internationale arbeidsomstandighedenrecht is in Nederland geïmplementeerd in 
de Arbeidsomstandighedenwet (Arbowet). Artikel 3 Arbowet vormt de basis voor de 
publiekrechtelijke Arbozorgplicht. Op grond van artikel 16 lid 7 Arbowet is de 
Arbozorgplicht van toepassing op werkgevers en werknemers in zowel de private als 
de publieke sector. 
 
                                               
86 HR 22 januari 1999, ECLI:NL:HR:1999:AG2341, JAR 1999/44 (Reclasseringsmedewerker). 
87 HR 17 april 2009, ECLI:NL:HR:2009:BH1996, JAR 2009, 128 (Rollerskates). 
88 Lanting, 2009. 
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4.5 Niveaus nationale Arboregelgeving 
De Arboregelgeving kent drie niveaus: de Arbowet, Arbobesluit en Arboregeling. De 
Arbowet is een kaderwet en geeft vooral doelvoorschriften. Deze doelvoorschriften 
gaan over het beschermingsniveau dat de werkgever voor zijn werknemers moet 
bereiken. Op grond van 16 Arbowet zijn voor een aantal onderwerpen nadere regels 
uitgewerkt in het Arbeids- omstandighedenbesluit (Arbobesluit) en de 
Arbeidsomstandighedenregeling (Arboregeling). Het Arbobesluit bevat nadere regels 
om arbeidsrisico's tegen te gaan en afwijkende en aanvullende regels voor een 
aantal sectoren en categorieën werknemers. De Arboregeling is een nadere 
uitwerking van het Arbobesluit. De Arboregeling bevat over een aantal onderwerpen 
concrete voorschriften, zoals de eisen waar arbeidsmiddelen aan moeten voldoen of 
normwaarden voor het geluidsniveau waaraan de werknemer mag worden 
blootgesteld. 
 
4.6 Verplichtingen van de werkgever 
De Arbowet geeft algemene bepalingen betreffende de publiekrechtelijke zorgplicht 
voor veiligheid en gezondheid van de werknemers. Dit ziet op alle met de arbeid 
verbonden aspecten en geldt voor alle plekken waar arbeid wordt verricht. De 
werkgever moet zorgen voor een veilige en gezonde werkomgeving voor de 
werknemer en maatregelen nemen om de werknemer te beschermen tegen fysieke- 
en psychosociale arbeidsrisico’s (zie ook paragraaf 3.1.1). 
 
4.6.1 Arbeidsomstandighedenbeleid 
Op grond van de Arbowet is de werkgever verplicht om een Arbeidsomstandig- 
hedenbeleid (Arbobeleid) op te stellen en uit te voeren. Wanneer een werkgever 
geen Arbobeleid voert, voldoet hij niet aan zijn Arbozorgplicht. De werkgever moet 
zijn werknemers op doeltreffende wijze inlichten over de inhoud van het Arbobeleid, 
de maatregelen die hij neemt om het intreden van gevaren te voorkomen en wat hij 
van de werknemers verwacht in de uitvoering van de maatregelen. Met 
doeltreffende wijze wordt verwezen naar de verantwoordelijkheid van de werkgever 
om de voorlichting op zodanige wijze vorm te geven dat het voor iedere werknemer 
duidelijk is. De voorlichting moet worden aangepast aan de individuele werknemer, 
rekening houdend met leeftijd, intelligentie en ervaring. De werkgever moet te allen 
tijde aan zijn zorgplicht voldoen, ook wanneer de werknemer zelf de instructies niet 
volgt. Daarnaast is de werkgever verplicht om toe te zien op de naleving van zijn 
instructies door zijn werknemers. 
 
4.6.2 Preventief Medisch onderzoek 
Een Preventief Medisch Onderzoek (PMO) is een Arbo meetinstrument op individueel 
niveau. Op grond van artikel 18 Arbowet moet de werkgever de werknemer het PMO 
periodiek aanbieden. Deelname aan een PMO is vrijwillig. Een PMO wordt in de 
praktijk ook wel aangeboden in de vorm van een digitale vragenlijst waarop de 
werknemer digitaal terugkoppeling krijgt over gezondheid werk- en leefstijl. In de 
praktijk worden de (geanonimiseerde) uitkomsten van een PMO op collectief niveau 
geanalyseerd en gebruikt als aanknopingspunten voor de wettelijk verplichte 
schriftelijke risico-inventarisatie en -evaluatie (zie hierna). 
 
4.6.3 Risico Inventarisatie en Evaluatie 
De risico-inventarisatie en -evaluatie (RI&E) is een Arbo meetinstrument op 
organisatiebreed niveau. Op grond van artikel 5 Arbowet moet de werkgever een 
schriftelijke risico-inventarisatie en -evaluatie (RI&E) uitvoeren en deze periodiek 
evalueren en waar nodig actualiseren. In de RI&E moeten de geïnventariseerde 
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risico’s worden beschreven. De RI&E wordt periodiek gehouden en daarnaast 
aangepast als de opgedane ervaring, gewijzigde werkomstandigheden in de 
organisatie89 of de stand van de wetenschap en professionele dienstverlening 
daartoe aanleiding geven. De RI&E moet de basis vormen van (herijking van) het 
door de werkgever gevoerde Arbobeleid. De werkgever brengt met een RI&E in 
kaart, wat de arbeidsrisico’s zijn en door welke bronnen deze worden veroorzaakt. 
Vervolgens moet er een plan van aanpak worden opgesteld, met maatregelen om de 
arbeidsrisico’s te voorkomen en bestrijden. Deze maatregelen dienen bijvoorbeeld 
gericht te zijn op het in zijn geheel voorkomen van intreden van risico’s, vervangen 
van gevaren door minder of in het geheel niet gevaarlijke onderdelen en het geven 
van passende instructies. De omvang van de te nemen maatregelen wordt  bepaald 
door de kenbaarheid van de risico’s, welke wordt beoordeeld vanuit de beschikbare 
informatie in de concrete situatie. Die informatie kan bijvoorbeeld voortkomen uit de 
normen in het Arbobesluit90 of de normen de beroepsgroep. Daarbij wordt er op 
grond van de artikelen 3 en 5 Arbobesluit uitgegaan van de stand van wetenschap 
en techniek. De RI&E wordt in de praktijk vaak digitaal uitgevoerd met behulp van 
een geautomatiseerd systeem, ook wel bekend als de digi-RI&E91. Het voordeel is 
dat de uitvoering van deze verplichte Arbozorgactiviteit dan direct is geregistreerd 
met oog op bewijsvoering richting SZW of bij een aansprakelijkheidstelling. 
 
4.6.4 Arbeidshygiënische strategie 
Bij het bepalen van de te nemen maatregelen volgt de werkgever, op grond van 
artikel 3 Arbowet, de Arbeidshygiënische strategie. De Arbeidshygiënische strategie 
is een wettelijk voorgeschreven volgorde voor de keuze van maatregelsoorten. De 
volgorde van Arbeidshygiënische strategie is: 
1. bronmaatregelen: wegnemen van het risico door het bij de bron aan te pakken; 
2. collectieve maatregelen (technisch): maatregelen die alle werknemers 
afschermen van het risico. Bijvoorbeeld: beschermkappen op machines, ventilatie; 
3. individuele maatregelen (organisatorisch). Bijvoorbeeld taakroulatie om de 
blootstelling te beperken. 
4. verstrekken persoonlijke beschermingsmiddelen. De werknemers verplicht om de 
beschermingsmiddelen te gebruiken en de instructies van de werkgever op te 
volgen. De werkgever houdt toezicht op het gebruik ervan. 
 
De eerste voorkeur is een maatregel op het hoogste niveau: de bronmaatregelen 
(omgeving). Een maatregel van een lagere orde mag pas worden genomen wanneer 
en voor zover één van de hogere orde maatregelen economisch of praktisch niet 
mogelijk is of niet in redelijkheid van de werkgever kan worden gevergd.  
 
4.6.5 Voorlichting en onderricht 
Op grond van artikel 8 Arbowet moet de werkgever ervoor zorgen dat de 
werknemers doeltreffend worden ingelicht over de te verrichten werkzaamheden, de 
daaraan verbonden risico's en de maatregelen die erop gericht zijn deze risico's te 
voorkomen of te beperken. Ter preventie van PSA is de werkgever op grond van 
artikel 2.15 lid 2 Arbobesluit verplicht om voorlichting ten geven over stressbronnen 
en de preventiemiddelen die hij de werknemer biedt om dit risico te verminderen. 
Met ‘doeltreffend’ voorlichten wordt verwezen naar de verantwoordelijkheid van de 
                                               
89 Voor de situatie dat er geen wijzigingen in de organisatie zijn, noemt de wet geen termijn voor de ‘houdbaarheid’ 
van de RI&E. De Inspectie SZW hanteert wel een maximale termijn. Wanneer een RI&E langer 5 jaar niet is 
bijgewerkt, wordt deze niet meer als actueel beschouwd. Veel organisaties hanteren een kortere termijn voor 
herziening van de RI&E en leggen dat bijvoorbeeld vast in hun CAO. 
90 HR 27 april 2007, NJ 2008, 462, LJN AZ6717 (Kalai/Antoine Petit). 
91 In 2003 ingesteld door SZW en ondergebracht bij TNO Arbeid. 
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werkgever om de voorlichting op zodanige wijze vorm te geven dat de deze aansluit 
bij de capaciteiten van de individuele werknemer, zoals intelligentie en ervaring. 
Voorlichting en instructie moeten regelmatig plaatsvinden. Uit de jurisprudentie92 
blijkt dat de werkgever niet kan volstaan met een eenmalige of algemene instructie 
in de gebruiks- en veiligheidsvoorschriften. Naarmate de instructie meer expliciet is, 
frequenter wordt herhaald en het toezicht op de naleving ervan scherper is, zal de 
werkgever eerder worden geacht aan zijn zorgplicht te hebben voldaan. 
 
4.6.6 Toezicht op naleving 
Met doeltreffende voorlichting en onderricht wordt de werknemer toegerust om zelf 
in te spelen op de arbeidsrisico’s in zijn werkomgeving. Het is vervolgens aan de 
werknemers om de instructies uit te voeren en zo mede zorg te dragen voor hun 
eigen veiligheid en gezondheid. De werkgever moet erop toezien dat werknemers de 
instructies inderdaad volgen teneinde het intreden van risico’s te voorkomen93. 
Hoever dit toezicht gaat is afhankelijk van de omstandigheden van het geval, 
waaronder de aard van de werkzaamheden, de ervaring van de werknemer en de 
positie binnen de organisatie. Van een werkgever kan niet worden verwacht dat hij 
voortdurend toezicht houdt op zijn werknemers, maar hij moet wel regelmatig 
controleren of werknemers de voorschriften naleven en dat moet er toezicht is dat 
werknemers gestimuleerd worden om de voorschriften na te leven. 
 
4.7 Ruimte voor maatwerk 
Artikel 17 Arbowet vormt de wettelijke basis om bij algemene maatregel van 
bestuur, in dit geval het Arbobesluit, aan organisaties de mogelijkheid te bieden om 
met maatwerk aan de wettelijke voorschriften te voldoen. Ook het 
redelijkerwijsprincipe biedt onder omstandigheden ruimte voor maatwerk bij de 
invulling van de Arbozorgplicht. Dit maatwerk zal in belangrijke mate op 
organisatieniveau moet worden ingevuld. Voor de te kiezen maatregel worden in 
artikel 17 Arbowet twee randvoorwaarden gesteld. Ten eerste moet de alternatieve 
methode zijn overeengekomen en vastgelegd tussen werkgever en werknemer. Dit 
kan uitsluitend bij collectieve regeling als bedoeld in artikel 1:3 Arbeidstijdenwet 
(ATW), dan wel een regeling waar over de werkgever schriftelijk overeenstemming 
heeft bereikt met de ondernemingsraad. Ten tweede mag op geen enkele manier 
afbreuk worden gedaan aan het voorgeschreven beschermingsniveau. Maatwerk kan 
daardoor alleen worden toegepast op doelvoorschriften. Maatwerk kan niet worden 
toegepast op middelvoorschriften, ofwel Arbonormen (veelal in de Arboregeling) die 
oorspronkelijk uit EG-richtlijnen voortvloeien. Denk daarbij aan kwantitatieve 
maatstaven, zoals geluidsnormen. Binnen de organisatie moet de werkgever overleg 
over het Arbobeleid voeren met de ondernemingsraad. Het beleid kan ook branche-
overkoepelend worden uitgewerkt in een Arbocatalogus. Afspraken die zijn 
vastgelegd in een Arbocatalogus94 zijn net als de voorschriften uit de cao bindend. 
De Arbocatalogus wordt getoetst95 door de inspectie Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid (SZW)96 aan de stand van de wetenschap en professionele 
dienstverlening en het redelijkerwijsprincipe. De voorgestelde maatregelen moeten 
door de deskundigen in brede kring als toepasbaar in de praktijk zijn aanvaard. Dit 
noemt men ook wel ‘practical means’, wat inhoudt dat ook de economische, 
                                               
92 HR 24 november 1995, NJ 1996, 271, LJN ZC1888; HR 2 maart 2007, NJ 2007, 143, LJN 
AZ5834, HR 27 april 2007, NJ 2008, 462, LJN AZ6717, HR 8 februari 2008, NJ 2008, 93, LJN BB7423. 
93 HR 2 maart 2007, NJ 2007, 143, LJN AZ5834. 
94 Binnen de Rijksoverheid zijn een aantal onderwerpen geregeld in de Arbo Catalogus Rijk (AC-R). 
95 De inspectie SZW is voortgekomen uit samenvoeging van de voormalige Arbeidsinspectie, Inspectie Werk en 
Inkomen en de Sociale Inlichtingen- en Opsporingsdienst.   
96 https://www.arboportaal.nl/onderwerpen/arbowetgeving 
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operationele en technische aspecten mogen worden meegewogen97. Dit 
onderstreept dat Arbobeleid een onderdeel is van de gewone bedrijfsvoering. 
 
4.8 Toetsing en handhaving 
Het ontbreken van vast omschreven criteria geeft ruimte voor verschillende 
interpretaties. Wanneer geeft de werkgever ‘voldoende’ instructies? Wanneer heeft 
de werkgever zich ‘voldoende’ bekommerd om zijn werknemers? De wijze waarop 
de open norm effectief kan worden ingevuld is vaak afhankelijk van de situatie. Het 
is voor werkgevers zeer aan te bevelen om in elk geval een consistent Arbobeleid te 
voeren. Bij een keuze voor oplossingen op maat is het daarbij goed om te 
onderbouwen en te registeren hoe men tot de gekozen oplossing op maat is 
gekomen en dat daarbij aan de toetsingscriteria is voldaan. De werkgever doet er 
tot slot verstandig aan om ook de uitvoering van de maatregelen goed te 
registreren. Zo kan hij bij een controle door inspectie SZW aantonen dat hij ook in 
de praktijk aan zijn publiekrechtelijke zorgplicht heeft voldaan. De inspectie SWZ is 
op grond van artikel 24 Arbowet tevens belast met de controle op naleving van de 
verplichtingen uit de Arboregelgeving en bevoegd om handhavend op te treden, zo 
overtredingen te bestrijden, achterliggende oorzaken aan te pakken en 
onvolkomenheden in het Arbobeleid op te heffen. Handhavende maatregelen 
kunnen bestaan uit een waarschuwing, het opleggen van een bestuurlijke boete, 
stillegging van de werkzaamheden waar nodig in combinatie met bestuursdwang 
door middel van een last onder dwangsom. 
 
4.9 Conclusie 
Op de werkgever rust op basis van het BW een vergaande civielrechtelijke en op 
basis van de Arboregelgeving een publiekrechtelijke zorgplicht. Hieruit vloeien 
verschillende verplichtingen uit voort die samen moeten zorgen voor een veilige en 
gezonde werkomgeving voor de werknemer. Op basis van de wetgeving is de 
zorgplicht als volgt samen te vatten: 
a. de werkgever moet zich informeren over de stand van de wetenschap met 
betrekking tot de risico’s en de preventie; 
b. de werkgever moet de risico’s in algemene zin inventariseren; 
c. de werkgever moet passende maatregelen nemen om te voorkomen dat risico’s 
optreden98. Hieronder valt ook het houden van toezicht op de naleving van instructie 
door de werknemer. 
 
De veelal open normen in met name de Arbowet en het ontbreken van vast 
omschreven criteria geeft  ruimte voor verschillende interpretaties en een goede 
invulling van de Arbozorgplicht is veelal afhankelijk van de situatie. Met oog op 
voorkomen van aansprakelijkheid of bestuurlijke boetes is het in elk geval aan te 
bevelen om een consistent Arbobeleid te voeren en de ondernomen acties ten 
behoeve van de uitvoering van de maatregelen goed te registreren. 
 
                                               
97 Kamerstukken II 1997/1998, 25879, 3. 
98 Bijlage bij Kamerstukken II 25883, 207. 
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5 Juridisch kader Arbeidsomstandigheden HNW 
 
5.1 Inleiding 
Bij HNW werkt de werknemer wel onder gezag maar buiten het blikveld maar van de 
werkgever. Plaats en tijd van het werken worden, binnen bepaalde grenzen, aan de 
werknemers zelf overgelaten. Over HNW is in de niet-juridische literatuur inmiddels 
veel geschreven. Op het gebied van Arboregelgeving zijn er in de juridische 
literatuur en jurisprudentie nog relatief weinig artikelen over dit onderwerp te 
vinden. In dit hoofdstuk ga ik in op het Arbo juridisch kader toegepast op de HNW 
situatie en op het voorkomen van mentale overbelasting bij kenniswerkers in de 
HNW situatie in het bijzonder. 
 
5.2 Civielrechtelijk zorgplicht bij HNW 
Zoals beschreven in hoofdstuk 4 heeft de werkgever op grond van artikel 7:658 BW 
een zorgplicht voor zijn werknemers. Deze volgt uit hun onderlinge 
gezagsverhouding en het instructierecht van de werkgever. Bij HNW werkt de 
werknemer nog steeds onder het gezag van de werkgever. Daardoor is de 
arbozorgplicht onverminderd van toepassing. Ook maakt het BW maakt geen 
onderscheid tussen situaties waarbij een werknemer op een andere plek gaat 
werken en wanneer dat bij de werkgever op kantoor zou zijn. Zoals beschreven in 
betreft de Arbozorgplicht zowel fysieke arbeidsrisico’s alsook PSA99 waaronder 
technostress.  
 
Voor de toepassing van de zorgplicht op grond van artikel 7:685 BW is het 
belangrijk dat de werkgever zeggenschap heeft over de arbeidsplaats van de 
werknemer100. Bij HNW ligt de zeggenschap nog steeds bij de werkgever, maar 
komen de feitelijke regelmogelijkheden dus meer autonomie bij de werknemer te 
liggen. Het geven van regelmogelijkheden en autonomie aan werknemers betekent 
nog niet dat alle verantwoording ook bij de werknemer komt te liggen. De 
gezagsverhouding en het instructierecht gelden nog immers nog steeds. Uit de 
jurisprudentie blijkt dat ook plaatsongebonden werk onder de zorgplicht valt, soms 
zelfs wanneer de werkgever geen enkele zeggenschap over de arbeidssituatie heeft. 
Van de werknemer mag ook eigen oplettendheid worden verwacht101. Bij HNW kan 
de wijze waarop de werkgever zijn zorgplicht invult wel verschillen ten opzichte van 
wanneer de werknemer binnen zijn gezichtsveld werkt. Om tot een praktisch 
werkbare oplossing te komen is het belangrijk dat werkgever en werknemer als 
goed werkgever en goed werknemer, zoals geldt op grond van artikel 7:611 BW, 
met elkaar in overleg gaan102. Het is verstandig om de verwachtingen, ook op 
Arbogebied, over en weer te bespreken en daarover goede afspraken vast te 
leggen. Voor de werknemer is het in de HNW situatie extra belangrijk om 
gezondheidsrisico’s, zoals (dreigende) technostress, tijdig bij de werkgever aan te 
geven. Een werkgever heeft immers alleen zorgplicht en kan alleen 
aansprakelijkheid worden gehouden voor de risico’s die bij hem kenbaar kunnen 
zijn103. 
 
                                               
99 Artikel 2.15 lid 1 Arbobesluit. 
100 O.a. HR 22 januari 1999, NJ 1999, 534 (Reclasseringsmedewerker). 
101 HR 20 februari 2009, NJ 2009, 335 (Van Riemsdijk/Autop Roermond). 
102 Huiskamp e.a., 2005. 
103 HR 27 april 2007, NJ 2008, 462, LJN AZ6717 (Kalai/Antoine Petit). 
  Pagina 35 van 60  
 
 
5.3 Publiekrechtelijke zorgplicht bij HNW 
5.3.1 Internationaal 
De Europese Arboregelgeving verplicht werkgevers om alle werknemers dezelfde 
arbeidsbescherming te bieden op de arbeidsplaats. De Kaderrichtlijn geeft geen 
definitie van het begrip arbeidsplaats. De op de Kaderrichtlijn gebaseerde eerste, 
bijzondere richtlijn betreffende arbeidsplaatsen104 geeft die definitie wel. Hierin 
wordt een arbeidsplaats slechts als werkplaats aangeduid als deze zich op het 
terrein van de onderneming bevindt en is in de huidige tijd van HNW niet meer 
toereikend. Het ILO-Verdrag hanteert een ruimere definitie: een arbeidsplaats 
iedere plaats waar de werknemer zijn werkzaamheden verricht. 
 
5.3.2 Nationaal 
De publiekrechtelijke zorgplicht strekt zich in principe uit tot elke ‘arbeidsplaats’ 
waar de werknemer zijn werkzaamheden verricht. Artikel 3 sub g Arbowet definieert 
de arbeidsplaats als ‘iedere plaats die in verband met het verrichten van arbeid 
wordt of pleegt te worden gebruikt’. Uit jurisprudentie blijk dat het begrip 
arbeidsplaats ruim moet worden uitgelegd, maar dat de invulling van de zorgplicht 
van werkgever nauw verband houdt met zijn zeggenschap over de werkplek van de 
werknemer105. Wanneer de werknemer volgens HNW plaatsonafhankelijk werkt, 
heeft werkgever vaak minder zeggenschap over de arbeidsplaats. Door deze 
beperktere zeggenschap zal het invullen van de zorgplicht door werkgever anders 
moeten worden ingevuld (zie paragraaf 5.4.6). Tot 2012 was het dan ook minder 
duidelijk of andere arbeidsplaatsen dan op de locatie van de werkgever ook onder 
de zorgplicht van de werkgever vallen. Voorgaande kwam ook naar voren uit 
onderzoek dat de Universiteit van Amsterdam106 in 2011 in opdracht van de 
regering heeft uitgevoerd. Onderzocht is of de Arboregelgeving belemmeringen 
opwerpt voor HNW. De conclusie van het onderzoeksrapport was dat de Arbowet 
nauwelijks belemmeringen bevat voor de ontwikkeling van HNW en niet 
fundamenteel gewijzigd hoeft te worden. Er werden wel een aantal beperkte 
aanpassingen van de regels en nadere interpretatie van enkele bepalingen in lagere 
regelgeving geadviseerd. In vervolg hierop is in 2012 het Arbo op een aantal punten 
gewijzigd, waaronder de introductie van het begrip ‘plaatsonafhankelijke arbeid’ in 
het Arbobesluit107. Hieronder wordt verstaan iedere arbeid verricht door de 
werknemer, die op grond van een arbeidsovereenkomst in dienst is bij een 
werkgever en arbeid verricht op een andere plaats, welke niet de arbeidsplaats van 
de werkgever is. Daarnaast bevat afdeling 10 van het eerste hoofdstuk van het 
Arbobesluit de definitie van het plaats- onafhankelijk werken en bepaalt deze 
afdeling tevens welke bepalingen van het Arbobesluit op deze wijze van 
arbeidsverrichting van toepassing zijn. Hiermee is de Arboregelgeving expliciet van 
toepassing is verklaard op werknemers die niet standaard op de werkplek van de 
werkgever werkzaam zijn. 
 
5.4 Verplichtingen werkgever 
5.4.1 Arbeidsomstandighedenbeleid 
De verplichting om bij HNW een Arbobeleid te voeren is dezelfde als in een niet 
HNW-situatie (zie paragraaf 4.6.1). Effectief is het belang van een Arbobeleid bij 
HNW zelfs groter, omdat dit bijdraagt aan alle interne (werknemers) en externe 
(inspectie SZW) partijen te informeren hoe de Arbozorgplicht is ingevuld. De 
                                               
104 Richtlijn nr. 89/654/EEG (PbEG 1989, L 393, eerste bijzondere richtlijn in de zin van artikel 16, eerste lid, van 
kaderrichtlijn nr. 89/391/EEG). 
105 HR 12 december 2008, ECLI:NL:HR:2008:BD3129 (Maatman). 
106 Knegt e.a., 2011. 
107 Stb.2012, 270. 
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werkgever doet er in elk geval verstandig aan een beleid op het gebied van HNW te 
ontwikkelen, in te voeren en consistent na te leven. Ook doet de werkgever er mijns 
inziens verstandig aan om de onderbouwing hoe zij in redelijkheid tot de gekozen 
maatregelen is gekomen schriftelijk vast te leggen alsook de uitvoering van het 
Arbobeleid te registeren. 
 
5.4.2 Preventief Medisch onderzoek 
De verplichting om een PMO aan te bieden is in een HNW –situatie dezelfde als in 
een niet HNW-situatie. Effectief is het belang van een PMO bij HNW zelfs groter, 
omdat de werknemer bij HNW buiten het gezichtsveld van de werkgever werkt. Het 
PMO is een Arbomeetinstrument op individueel niveau en kan daarmee worden 
ingezet als een hulpmiddel om te monitoren hoe het met de werknemer gaat. Zoals 
beschreven in paragraaf 4.6.2 is deelname aan het PMO voor de werknemer op 
vrijwillige basis. 
 
5.4.3 Risico Inventarisatie en Evaluatie 
Ook wanneer HNW wordt toegepast, moet de werkgever een RI&E uitvoeren. De 
werkgever moet zich wel op voorhand laten informeren over de plek van werken en 
de werknemer informeren over hoe om te gaan met de arbeidsrisico’s. 
 
5.4.4 Toepassing Arbeidshygiënische strategie 
Binnen de arbeidshygiënische strategie ligt de eerste voorkeur bij een maatregel op 
het hoogste niveau, de bronmaatregelen (omgeving). Een maatregel van een lagere 
orde van de arbeid hygiënische strategie wordt genomen voor zover één van de 
hogere orde maatregelen economisch of praktisch niet mogelijk is of niet in 
redelijkheid kan worden gevergd. Bij HNW is het voor een werkgever vaak in 
redelijkheid niet mogelijk om de risico’s op omgevingsniveau weg te nemen en kan 
dit derhalve niet van hem worden verlangd108. De werkgever zal de wettelijke 
arbozorgplicht bij HNW op een andere wijze moeten (mogen) invullen. 
 
5.4.5 Voorlichting en onderricht 
Uit artikel 2.15 lid 1 Arbobesluit blijkt dat de werkgever PSA moet voorkomen, maar 
geeft niet aan hoe zij dit moet bereiken. Uit artikel 2.15 lid 2 Arbobesluit blijkt dat 
de werkgever moet zorgen voor voorlichting en onderricht op dit gebied.  
De verplichting om voorlichting en onderricht aan te bieden is dezelfde is in een 
HNW situatie dezelfde als in niet HNW-situatie (zie paragraaf 4.6.2). Effectief is het 
belang van een voorlichting en onderricht bij HNW zelfs groter, omdat de 
werknemer bij HNW plaatsongebonden buiten het gezichtsveld van de werkgever 
werkt. De werkgever kan de werknemer dan niet continue kan wijzen op eventuele 
gevaren. Daarom zal de werkgever de werknemer vooraf moeten inlichten over de 
mogelijke gevaren van HNW en instructies en vaardigheden aanreiken over hoe hier 
mee om te gaan. Het is van belang van deze scholing frequent te herhalen. Hiervoor 
zijn twee redenen te vinden in de jurisprudentie. Ten eerste blijkt uit 
jurisprudentie109 dat de werkgever niet kan volstaan met een eenmalige of 
algemene instructie in de gebruiks- en veiligheidsvoorschriften. Naarmate de 
instructie meer expliciet is, frequenter wordt herhaald en het toezicht op de naleving 
ervan scherper is, zal de werkgever eerder geacht worden aan zijn zorgplicht te 
hebben voldaan. Ten tweede blijkt uit de jurisprudentie dat de werkgever in zijn 
Arbobeleid en frequentie van veiligheidsinstructies het ervaringsfeit moet 
                                               
108 HR 8 februari 2008, NJ 2008, 93, LJN BB7423 
109 HR 24 november 1995, NJ 1996, 271, LJN ZC1888; HR 2 maart 2007, NJ 2007, 143, LJN AZ5834 (Perez/Casa 
Grande). 
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meenemen dat het dagelijks verkeren in een bepaalde werksituatie met zich mee 
kan brengen dat de werknemer niet meer de uiterste voorzichtigheid in acht 
neemt110. Door scholing regelmatig te herhalen blijven de benodigde vaardigheden 
up to date en de werkvoorschriften onder de aandacht van de werknemer. Uit de 
jurisprudentie blijkt tot slot dat de werkgever de instructies ook schriftelijk moet 
vastleggen111. De werknemer is verplicht om de voorschriften en 
veiligheidsinstructies van de werkgever op te volgen. 
 
5.4.6 Toezicht op naleving 
Toezicht op de naleving van instructies is een onderdeel van de zorgplicht van de 
werkgever. Zoals eerder beschreven moet de werkgever zijn zorgplicht nakomen 
ook ten aanzien van werknemers die buiten zijn directe gezichtsveld werken. Dit 
maakt toezicht op de naleving bij HNW mogelijk lastiger dan wanneer de 
werkzaamheden op de locatie van de werkgever worden verricht. Een mogelijke 
oplossing is een combinatie van meer frequente voorlichting over veilig en gezond 
werken én een goed systeem van functioneringsgesprekken. Ook hier is het 
verstandig om de uitvoering van de maatregelen goed te registeren. Bijvoorbeeld 
door in het personeelsdossier vast te leggen dat deze onderwerpen als onderdeel 
van functioneringsgesprekken met de werknemer zijn besproken en wat de 
afspraken en de daarop behaalde resultaten zijn. 
 
5.5 Het belang van maatwerk 
De regelgeving schrijft echter niet voor hoe arbeidsrisico’s, zoals techostress, bij 
HNW voorkomen moet worden. Zoals beschreven in voorgaande paragrafen is het 
praktisch gezien lastiger om signalen zoals van mentale overbelasting vast te stellen 
wanneer werknemers buiten het gezichtsveld van werkgever werken. Bij de invulling 
van de Arbozorgplicht kan de ruimte die de Arbowet biedt voor maatwerk een 
oplossing bieden. Bijvoorbeeld voor het opstellen van een preventie- maatregel op 
persoonsniveau. Zoals beschreven in paragraaf 4.7 zal werkgever zal daarbij 
moeten putten voor oplossingen uit algemeen erkende of wetenschappelijk bewezen 
methoden112. Aan de hand daarvan kan in overleg met de werknemers de maatregel 
op maat worden vormgegeven113. 
 
5.6 Conclusie 
De gezagsverhouding die in de arbeidsovereenkomst besloten ligt, impliceert ook de 
zorgplicht van de werkgever voor veilige en gezonde werkomstandigheden, ook als 
het werk buiten zijn gezichtsveld wordt verricht. Civielrechtelijk wijzigt de zorgplicht 
dus niet als HNW wordt toegepast. Voor de invulling van de zorgplicht bij HNW zijn 
in het BW geen specifieke regelingen opgenomen. De open normen vanuit het BW 
geven ruimte om als goed werkgever en goed werknemer met elkaar in gesprek te 
gaan over de invulling van de zorgplicht. Voor een aantal aspecten die relevant zijn 
voor HNW zijn wel aanknopingspunten te vinden in wet en jurisprudentie. Ten 
aanzien van de publiekrechtelijke zorgplicht zit het systeem van de Arboregelgeving 
zo in elkaar dat er, dankzij doelvoorschriften, arbeidshygiënische strategie en ruimte 
voor maatwerk, theoretisch gezien Arbobeleid en maatregelen voor elke 
arbeidssituatie kunnen worden vormgegeven. Zo ook voor de HNW situatie en voor 
de preventie tegen mentale overbelasting in de HNW-situatie. De werkgever doet er 
in elk geval verstandig aan een beleid op het gebied van HNW te ontwikkelen, in te 
                                               
110 HR 14 april 1978, NJ 1979, 245 (Messaoudi/Hoechst). 
111 HR 19 oktober 2001, JAR 2001/218 (PTT Post/Baas). 
112 Aanknopingspunten zijn wel te vinden in de literatuur over cognitieve psychologie, cognitieve ergonomie en 
informatica (zie hoofdstuk 3). 
113 Artikel 12 Arbowet. 
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voeren en consistent na te leven. De uitdaging zit daarbij in hoe de Arbozorgplicht in 
de praktijk effectief vorm te geven. Uit de jurisprudentie blijkt dat effectieve 
invulling van de zorgplicht een voorwaarde is om aan die zorgplicht te voldoen. Het 
plaatsongebonden karakter van HNW brengt mee dat het geven van instructies, 
voorlichting en het in contact blijven met de werknemer zal voor de werkgever in 
het kader van HNW van groot belang zijn om aan zijn zorgplicht te voldoen. Ook 
lijkt voorlichting en scholing in het toepassen van algemeen aanvaarde 
wetenschappelijk bewezen methoden tegen bijvoorbeeld mentale overbelasting die 
binnen het wettelijk kader passen114. 
 
                                               
114 Dit sluit onder ander aan bij artikel 2.15 lid 2 Arbobesluit. 
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6 Beantwoording deelvragen 
 
6.1 Inleiding 
In hoofdstuk 1 heb ik mijzelf, om de centrale vraag te kunnen beantwoorden, de 
volgende deelvragen gesteld: 
1. Wat zegt de literatuur over technostress en de preventie daarvan? 
2. Hoe zit het juridisch kader van de Arbozorgplicht in elkaar? 
3. Hoe confronteert dit juridisch kader met de trends en ontwikkelingen in de 
praktijk: 
- kenniswerk in de HNW situatie? 
- preventie van technostress? 
4. Zijn er redenen of argumenten om ervan uit te gaan waarom de huidige 
wet- en regelgeving wel of niet zal werken in de preventie van technostress?  
 
Ter voorbereiding van de deelvragen ben ik in hoofdstuk 3 ingegaan op de 
ontwikkelingen in arbeid, de opkomst van het arbeidsrisico technostress en 
aanknopingspunten voor preventie daarvan. In hoofdstuk 4 heb ik het juridisch 
kader van de Arbozorgplicht beschreven en in hoofdstuk 5 de toepassing daarvan op 
preventie tegen mentale overbelasting bij kenniswerk in de HNW situatie. In dit 
hoofdstuk zal ik de deelvragen uit hoofdstuk 1 beantwoorden. 
 
6.2 Beantwoording van de deelvragen 
6.2.1 Ontwikkelingen in arbeid en preventie technostress 
Met opkomst van de ICT mogelijkheden heeft ook arbeid een enorme ontwikkeling 
doorgemaakt, zowel in het accent van de arbeidsbelasting alsook wat betreft de 
arbeidsomstandigheden. In arbeidsbelasting is het accent verschoven van fysieke 
naar mentale arbeidsbelasting. Steeds meer banen draaien om kenniswerk. In 
arbeidsomstandigheden is een belangrijke ontwikkeling de opkomst van HNW. HNW 
presenteert zich als een manier van werken waarbij de keuze van de  
werkplek en veelal ook van de werktijden in hoge mate aan de werknemer wordt  
overgelaten. Niet nieuw in HNW is het autonoom werken onder het gezag  
van, maar buiten het  gezichtsveld van de werkgever. Dit kwam in het verleden  
ook voor (denk bijvoorbeeld aan klantbezoek). Wel nieuw is een intensief en  
extensief gebruik van ICT-mogelijkheden (aangelogd op het organisatienetwerk  
en/of met de laptop elders) en in de intensiteit en extensie die een toenemend  
aantal organisaties eraan geeft.  Ook bij de Rijksoverheid raakt HNW steeds meer  
ingeburgerd. 
 
Bij kenniswerkers die HNW toepassen zijn er belangrijke verschillen met de  
‘klassieke’ arbeidssituatie. Bij deze werkzaamheden ligt het accent op de  
cognitieve arbeidsbelasting, zowel voor de informatiebewerking als voor het omgaan  
met de ICT mogelijkheden. Daarnaast heeft de werknemer meer vrijheidsgraden in  
waar en wanneer hij zijn werkzaamheden uitvoert, hij zal deze vrijheid op een  
goede en gezonde wijze moeten zien in te vullen. Mijn waarnemingen in de praktijk  
is dat de autonomie bij deze werknemers vaak zo groot is, dat een goede invulling  
daarvan een extra taakeis is geworden. Werkgevers gaan er regelmatig van uit  
dat de vaardigheden om deze autonomie goed en gezond in te vullen bij zijn  
(hoogopgeleide) kenniswerkers vanzelfsprekend aanwezig is, wat zeker niet het  
geval hoeft te zijn. Een deel van de werknemers heeft moeite met zelfsturing en  
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behoefte aan structuur. Tot slot is het bij HNW is ook het minder vanzelfsprekend  
dat men collega’s ‘live’ ontmoet, werknemer en werkgever zullen dit moeten  
organiseren. Kenniswerken in de HNW-situatie brengt andere arbeidsrisico’s met  
zich mee dan in de klassieke kantoorsituatie. Een opkomend arbeidsrisico is  
technostress, dat bestaat uit de volgende elementen: Informatie overload  
(niet kunnen prioriteren, hoofd- en bijzaken scheiden); techno invasion  
(overbelasting door onbegrensde grondstof), permanent connectivity (gevoel van  
permanent beschikbaar moeten zijn); Hightech-annexity (vervagen scheiding tussen  
werk en privé). 
 
Een kant en klare oplossing om technostress te voorkomen is nog niet beschikbaar.  
Literatuuronderzoek binnen de kennisgebieden psychologie, bedrijfskunde en  
informatica levert wel een lijst van wetenschappelijk onderbouwde  
aanknopingspunten op voor het vormgeven van preventie tegen techostress. In  
deze scriptie gedaan door het algemeen aanvaarde JD-R werkstressmodel als  
raamwerk te nemen. Volgens dit model zijn de volgende aspecten van belang:  
taakeisen in evenwicht  brengen met de draagkracht; werkgerelateerde  
hulpbronnen en persoonlijke hulpbronnen. In hoofdstuk 3 heb ik de gevonden  
aanknopingspunten in dit raamwerk geplaatst. Het blijkt dat de werkgever de  
kenniswerkers die HNW toepassen op de drie aspecten kan ondersteunen. Het  
eerste aspect betreft de taakeisen. De werkgever kan de cognitieve taakeisen  
voor de werknemer verlichten door te zorgen voor een digitaal netwerk met  
optimale interactie tussen mens en technologie115. Dit is het vakgebied van de  
Human Information Processing en cognitieve ergonomie. Daarnaast loont het om de  
werknemer middels scholing de vaardigheden op te laten doen die zijn capaciteiten  
verhogen. Relevante vaardigheden waar via scholing aan gewerkt kan worden zijn  
bijvoorbeeld: resultaatgericht werken, activiteitgericht (projectmatig) werken,  
digitale vaardigheden, informatievaardigheden, papierloos vergaderen, effectief  
vergaderen en time management. Het tweede aspect betreft de werkgerelateerde  
hulpbronnen. De werkgever kan de kenniswerker ondersteunen door te zorgen  
dat deze voldoende sociale steun, feedback en gebalanceerde hoeveelheid  
autonomie ontvangt. Sociale steun kan wordt versterkt middels voldoende ‘live’  
contactmomenten met het team op kantoor. Feedback kan door de leidinggevende  
worden gegeven in face to face personeelsgesprekken, waarin resultaatafspraken  
worden gemaakt of behaalde resultaten worden besproken. Resultaatafspraken (op  
inhoud èn op zaken als bereikbaarheid) kunnen de kenniswerker helpen om werk  
van privé te begrenzen. In deze ‘live’ gesprekken krijgt de manager ook beter zicht  
op hoe het met de werknemer gaat en of er signalen zijn van mentale overbelasting.  
Wat betreft de hulpbron autonomie moet er een kanttekening worden geplaatst. Uit  
recentere literatuur over het JD-R model komt naar voren dat een teveel aan  
autonomie niet meer werkt als hulpbron, maar juist kan leiden tot stress116. De  
hoeveelheid autonomie moet dus aansluiten bij de vaardigheden van de werknemer. 
Het derde aspect betreft de persoonlijke hulpbronnen. Dit betreft deels 
persoonskenmerken die moeilijk veranderbaar zijn en daarmee tot op zekere hoogte 
een gegeven. Deze zullen dus moeten worden meegenomen in de afweging, 
organisatie van HNW en individuele afspraken met de kenniswerker.  
Andere factoren zijn wel (deels) trainbaar of via training te beïnvloeden. 
Voorbeelden zijn Self-efficacy117 en Boundary Management of stressmanagement. 
Deze factoren lijken relevant te zijn omdat zij in de literatuur worden genoemd als 
                                               
115 International Ergonomics Association en www.ergonomiesite.be. 
116 Schaufeli & Taris, 2013. 
117 Volgens het Attitude, Sociale invloed en Eigen-effectiviteit (ASE) model is dit goed trainbaar.  
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mogelijk van invloed zijn op de herstelbehoefte. Onderzoek naar de rol van 
persoonlijke factoren binnen HNW is echter schaars. Zo is nog weinig bekend over 
individuele verschillen die daarin kunnen optreden of welke invloed persoonlijke 
factoren hebben op de relatie tussen HNW en de herstelbehoefte. Op welke 
persoonlijke hulpbronnen actie moet worden ondernomen staat dus nog niet 
eenduidig vast en zal nog nader moeten worden onderzocht. 
 
6.2.2 Juridisch kader Arbozorgplicht 
Het Nederlandse arbeidsrecht levert het regelgevend kader voor de verhouding 
tussen werkgever en werknemer. Dit juridisch kader is besproken in hoofdstuk 5. De 
werknemer staat, wat betreft de uitoefening van zijn werkzaamheden, onder het 
gezag van de werkgever. Afspraken tussen werkgever en werknemer worden 
vastgelegd in de arbeidsovereenkomst, waar contractsvrijheid en partijautonomie 
het uitgangspunt vormen. Deze contractsvrijheid wordt begrensd door verschillende 
beginselen en voorschriften, waaronder art. 7:611 BW, het goed werknemerschap 
en goed werkgeverschap. De werkgever heeft op grond van artikel 7:658 BW een 
civielrechtelijke zorgplicht voor alle werknemers, die onder zijn gezag werken. Uit de 
jurisprudentie volgt dat een effectieve invulling hiervan een voorwaarde is om aan 
de zorgplicht te voldoen118. Daarnaast heeft zij een privaatrechtelijke zorgplicht die 
volgt uit de Arboregelgeving. Ten behoeve van de inventarisatie van de risico’s en 
de keuze van passende preventiemaatregelen moet de werkgever zich informeren 
over de stand van de wetenschap met betrekking tot deze risico’s en de preventie 
daartegen119. 
 
6.2.3 Juridisch kader Arbozorgplicht versus de ontwikkelingen 
Zoals beschreven in hoofdstuk 5 is de Arbozorgplicht bij HNW onverminderd van 
toepassing. Civielrechtelijk volgt dit ook hier uit de gezagsverhouding die in de 
arbeidsovereenkomst besloten ligt en de zorgplicht van de werkgever impliceert. 
Ongeacht of het werk buiten het gezichtsveld van de werkgever wordt verricht. Voor 
de invulling van die bij HNW zijn BW geen specifieke regelingen opgenomen. Voor 
een aantal aspecten die relevant zijn voor HNW zijn wel aanknopingspunten te 
vinden in de jurisprudentie. Naast het BW is ook de privaatrechtelijke 
Arboregelgeving van toepassing bij HNW. Op grond van artikel 3 van de Arbowet 
geldt een zorgplicht voor de veiligheid en gezondheid van alle werknemers, dus ook 
zij bij HNW. Uit onderzoek door de UVA in 2011 bleek dat de Arbowet nauwelijks 
belemmeringen bevat voor de ontwikkeling van HNW en niet fundamenteel 
gewijzigd hoefde te worden120. In vervolg op het onderzoek is in 2012 het 
Arbobesluit wel op een aantal punten gewijzigd, waaronder de introductie van het 
begrip plaatsonafhankelijke arbeid. Hiermee vallen ook werknemers die HNW 
toepassen expliciet onder de private Arbozorgplicht. De volgende vraag is hoe deze 
Arbozorg ten aanzien van HNW in de praktijk te brengen. De werkgever moet in elk 
geval een Arbobeleid op HNW opstellen. Vervolgens moet zij dit bij de alle 
werknemers onder de aandacht brengen, zodat zij bekend zijn met de gevaren en 
risico’s van HNW. Ook is het van belang dat de werkgever zijn eigen Arbobeleid 
consistent na leeft en na laat leven en de maatregelen die zij hiertoe onderneemt 
registreert, zodat zij deze inspanningen ook kan bewijzen. 
 
Het begrip technostress is niet opgenomen in de Arboregeling. Het systeem van de 
Arboregelgeving zit echter zo in elkaar dat het systeem van toepassing is op elke 
                                               
118 HR 12 december 2008, NJ 2009, 332 (Maatzorg/Van der Graaf). 
119 Bijlage bij Kamerstukken II, 25883, 207. 
120 Knegt e.a. 2011. 
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arbeidssituatie en elk arbeidsrisico. Deze systematiek kunnen we dan ook volgen om 
te bepalen welke maatregelen moeten worden genomen om te zorgen voor 
preventie tegen technostress. Technostress is een vorm van PSA. De werkgever is 
op grond van artikel 2.15 lid 1 Arbobesluit verplicht om de risico’s op PSA te 
beperken. De regelgeving schrijft niet specifiek voor hoe de PSA voorkomen moet 
worden. Verder moet de werkgever op grond van artikel 2.15 lid 2 Arbobesluit ook 
voorlichting te geven over deze stressbron en de geboden preventiemiddelen. Uit 
jurisprudentie valt af te leiden dat de werkgever dat het belangrijk is dat de 
instructie expliciet is en frequent wordt herhaald en dat de werkgever toezicht houdt 
op de naleving ervan. Bij de invulling van de Arboverplichting van artikel 2.15 lid 1 
Arbobesluit kunnen we de arbeidshygiënische strategie volgen om te bepalen welke 
maatregelen moeten worden genomen. Maatregelen zullen eerder liggen op 
persoonsniveau dan op omgevingsniveau. Denk aan duidelijke instructies aan de 
werknemer over het arbeidsrisico technostress en aan welke voorschriften de 
werknemer zich dient te houden. Of maatwerkoplossingen te kiezen uit 
wetenschappelijk bewezen en algemeen aanvaarde methoden. Al met al kun je 
zeggen dat de Arboregelgeving de werkgever voorziet van een kader waarbinnen de 
preventie van technostress moet passen, maar niet voorziet van specificaties, hoe 
deze vorm te geven. Deze ruimte die de Arboregelgeving biedt kan een voordeel 
zijn om op de situatie in te spelen. Anderzijds kan het ontbreken van specificaties 
ook maken dat de werkgever er weinig houvast aan kan ontlenen. 
 
6.2.4 Effect huidige wet- en regelgeving voor preventie technostress 
~Wat is effectief? 
De werkgever moet de werknemer op effectieve wijze voorlichten over het risico 
technostress en passende (lees: effectieve) maatregelen nemen. Het woord 
‘effectieve’ is belangrijk. Een effectieve invulling van de zorgplicht is namelijk een 
vereiste om aan de zorgplicht te voldoen121. De volgende vraag is dan wat zijn hier 
passende maatregelen? Wat is hier effectief?  Hoe moet de scholing en de 
instructies er uit zien, welke oplossingen op maat moeten we worden geboden en uit 
welke uit wetenschappelijk bewezen en algemeen aanvaarde methoden moet er 
worden geput? Voor de klassieke en algemeen bekende arbeidssituaties (fabriek, 
werkplaats, kantoor) is die invulling van de Arbozorgplicht in de loop der jaren op 
onderdelen uitgekristalliseerd in de jurisprudentie, juridische literatuur en de 
ontwikkeling specifieke normen. Zoals NEN-normen of normen ten aanzien van 
geluid.  Zoals beschreven in paragraaf 6.2.3 kan het ontbreken van specificaties 
maken dat de werkgever weinig houvast aan de Arboregelgeving kan ontlenen. De 
begrippen technostress en preventie daartegen is nog relatief nieuw en de concrete 
invulling van de preventie moet in jurisprudentie en juridische literatuur nog worden 
uitgekristalliseerd. In de vakliteratuur vanuit psychologie, IT en bedrijfskunde zijn 
wel aanknopingspunten te vinden, maar geen kant en klare oplossingen voorhanden 
hoe technostress te voorkomen. 
 
Daarmee zit de werkgever met een probleem. Preventie is inherent aan voorkomen 
van risico’s. Werkgevers zullen het niet prettig vinden om het risico te lopen dat zij 
onvoldoende of niet de juiste maatregelen te nemen. Ten eerste willen zij (als het 
goed is) geen risico’s nemen ten aanzien de gezondheid van hun werknemers en ten 
tweede willen zij geen bestuurlijke boete of civielrechtelijke aansprakelijkheid 
riskeren. Uiteraard hoeft een werknemer niet meer te doen dan in redelijkheid van 
hem mag worden gevergd, maar hij zal wel maatregelen moeten nemen. 
                                               
121 HR 12 december 2008, NJ 2009, 332 (Maatzorg/Van der Graaf). 
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De werkgever komt dan mogelijk terecht bij een maatregel op maat, op basis van 
algemeen erkende of wetenschappelijk bewezen methoden. Veel werkgevers zullen 
geen expert zijn op het gebied van technostress. Daarnaast is de Arbozorg bij de 
meeste bedrijven geen ‘corebusiness’ maar een onderdeel van de bedrijfsvoering. 
De uitvoerenden daar willen vaak gewoon weten wat zij operationeel moeten doen 
om te zorgen dat hun werkgever aan zijn Arboverplichting voldoet, zonder daar 
ingewikkelde studies naar moeten worden gemaakt. Nadere specificaties in wet- of 
lagere regelgeving over de vormgeving in de preventie van technostress kunnen 
dan als helpend worden ervaren. 
 
~Discussie over verhouding goed werkgever en goed werknemerschap 
Zoals uiteengezet in hoofdstuk 5 doet HNW geen afbreuk aan de in de wet 
neergelegde verantwoordelijkheid van de werkgever. Echter doordat de werknemers 
nu buiten het gezichtsveld van de werkgever werkt, zullen onderdelen van die 
zorgplicht, zoals instructie en toezicht op naleving daarvan, anders moeten worden 
ingevuld. Deze nieuwe situatie kan aanleiding geven tot discussie hoe het nu zit met 
de verhouding tussen goed werkgeverschap (Arbozorgplicht) en het goed 
werknemerschap. Zo stelden de Kamerleden Van Gent en Van Hijum 122 dat er ten 
aanzien van de Arbo regelgeving bij HNW dat er ‘een nieuw evenwicht moet worden 
gevonden tussen het uitoefenen van de zorgplicht en het stimuleren van de eigen 
verantwoordelijkheid van werknemers’. Wanneer op dit niveau opening lijkt tot 
discussie, dan bestaat de kans ook dat deze ontstaat op de werkvloer, waarbij de 
open normen kunnen leiden tot een verschil in verwachtingen.  De werkgever zou 
kunnen stellen dat hij er op mag vertrouwen dat de werknemer ten aanzien van 
veilig en gezond werken zelf de verantwoordelijkheid neemt. Het is voor werkgever 
dan belangrijk te realiseren dat de arbozorgplicht primair bij hem ligt, goed 
werkgeverschap of niet. Daar de werknemer in de arbeidsverhouding de ‘zwakkere 
partij’ is zou het goed zijn als dit via wet- of regelgeving verder wordt uitgewerkt, 
zodat er geen misverstanden over kunnen ontstaan. Verder is het als werkgever en 
werknemer extra belangrijk om op het punt van Arbo verwachtingen onderling af te 
stemmen en deze vast te leggen. 
 
Bij het verrichten van werkzaamheden buiten het gezichtsveld van de werkgever is 
de zeggenschap van de werkgever formeel onverminderd maar feitelijk beperkter 
dan in de klassieke arbeidssituatie. De werkgever zal daartoe naar verwachting 
meer instructiemomenten moeten houden. Ook zal hij controlemechanismen moet 
inbouwen om er op toe te zien dat de werknemer deze instructies ook daadwerkelijk 
opvolgt, te monitoren hoe het met de werknemer gaat, en of er signalen zijn die 
wijzen op technostress. Wanneer er inderdaad technostress bij de werknemer dreigt 
te ontstaan is het zaak om tijdig te kunnen nagaan waar het aan ligt. Door het 
vervagen van de grens tussen werk en privé is het achteraf mogelijker lastiger om 
vast te stellen in hoeverre de schade is ontstaan door het werk123. De werkgever zal 
dus moeten zorgen dat hij in contact blijft met de werknemer, bijvoorbeeld in face 
to face gesprekken. Gezien de relatief ‘jonge leeftijd’ van deze arbeidssituatie en 
arbeidsrisico technostress, is het voor de werkgever vaak nog zoeken naar wat 
effectieve èn efficiënte methoden zijn om toezicht te houden en monitoring te 
borgen. Al met al zijn dit voor de werkgever relatief arbeidsintensieve en daarmee 
kostbare processen. 
                                               
122 Wetsvoorstel voor de Wet Aanpassing Arbeidsduur (WAA) 
123 Knegt, 2011. 
  





In de afgelopen decennia heeft een grote en snelle ontwikkeling in arbeid 
plaatsgevonden met opkomst van kenniswerk en HNW. De civielrechtelijke en de 
publiekrechtelijke Arbozorgplicht zijn hierop onverminderd van toepassing. De 
wijzigingen in arbeid en arbeidsomstandigheden brengen nieuwe arbeidsrisico’s met 
zich mee, waaronder techostress. Het begrip technostress is an sich niet opgenomen 
in de Arboregelgeving en de regelgeving geeft geen specificaties over hoe de 
preventie van techostress er uit moet zien. Wat de Arboregelgeving de werkgever 
biedt is een juridisch kader waarbinnen de preventie van technostress moet passen, 
die blijkens de jurisprudentie ook effectief moet zijn. Met deze informatie wordt de 
werkgever deels 'het bos in gestuurd'. Zowel in de juridische literatuur als in de 
literatuur op andere kennisgebieden is nog geen kant en klare oplossing voorhanden 
voor de preventie van technostress. De verschillende kennisgebieden bieden wel 
aanknopingspunten, maar de vraag is wat hierin in redelijkheid van de werkgever 
mag worden verwacht. De gemiddelde werkgever heeft naar verwachting niet de 
know how en ook niet de middelen om hier uitgebreid in te duiken. Daarnaast is het 
voor de werkgever zoeken naar effectieve en efficiënte methoden om de toezicht op 
de naleving van instructies en monitoring van gezondheid vorm te geven. Voor de 
werkgever arbeidsintensieve en daarmee kostbare processen. Dit maakt de 
verleiding groter om over de verhouding ‘goed werkgeverschap - goed 
werknemerschap’ in discussie te gaan en een deel van de verantwoording onterecht 
op de werknemer af te schuiven. 
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7 Conclusie en aanbevelingen  
7.1 Inleiding 
In het voorgaande hoofdstuk heb ik de deelvragen beantwoord. In dit hoofdstuk zal 
ik de centrale vraag beantwoorden.  
 
7.2 Beantwoording van de centrale vraag 
De werkgever heeft zowel een civielrechtelijke als een publiekrechtelijke zorgplicht.  
Het publiekrechtelijke systeem van de Arboregelgeving kent veelal doelvoorschriften 
wat betreft het te bereiken beschermingsniveau. De arbeidshygiënische strategie 
geeft een verplichte volgorde in de keuze van maatregelen. Daarbij heeft een 
maatregel op een ‘hoger niveau’ de voorkeur boven een maatregel op een ‘lager 
niveau’. Als een maatregel economisch en praktisch gezien naar redelijkheid niet 
haalbaar is kan worden overgegaan naar een maatregel op een lager niveau. 
Theoretisch gezien is het Arbo juridisch kader een sluitend systeem dat van 
toepassing op elke situatie. Voor de werkgever is de omschrijving van wat zij moet 
doen soms heel globaal (doelvoorschriften, open normen) en soms heel specifiek 
(bijvoorbeeld NEN normen). 
 
De ontwikkelingen in arbeid (kenniswerk) en arbeidsomstandigheden (HNW)  
brengen nieuwe arbeidsrisico’s met zich mee, waaronder techostress. Bij HNW is de 
zorgplicht van de werkgever onverminderd van toepassing. De werkgever zal in zijn 
Arbobeleid effectieve preventie tegen technostress moeten opnemen. Echter wat is 
effectief? Wat de Arboregelgeving de werkgever biedt is een juridisch kader 
waarbinnen de preventie van technostress moet passen, die blijkens de 
jurisprudentie ook effectief moet zijn. Voor de klassieke en algemeen bekende 
arbeidssituaties (fabriek, werkplaats, kantoor) is die invulling van de Arbozorgplicht 
op een aantal onderdelen specifiek in de wet- en regelgeving opgenomen 
(bijvoorbeeld NEN-normen of geluidsnormen) of in de loop der jaren 
uitgekristalliseerd in de jurisprudentie en juridische literatuur. Het begrip 
technostress is als zodanig niet opgenomen in de Arboregelgeving en de 
Arboregelgeving geeft geen specificaties over hoe de preventie van techostress er 
uit moet zien. Ook is technostress en preventie daartegen in de juridische literatuur 
nog nauwelijks beschreven. Ook binnen andere wetenschappelijke kennisgebieden is 
nog geen kant en klare oplossing voor de preventie van technostress beschikbaar, 
maar zij bieden wel aanknopingspunten. In deze scriptie heb ik aanknopingspunten 
die ik heb gevonden in de wetenschappelijke literatuur vanuit de kennisgebieden 
psychologie, informatica en bedrijfskunde getoetst aan het Arbo juridisch kader. 
 
Ook voor de preventie van technostress is het Arbo juridisch kader theoretisch 
gezien toepasbaar. Centrale begrippen zijn daarbij: open normen (BW), 
doelvoorschriften, maatregelen op maat, voorlichting en onderricht. Om een 
effectief Arbobeleid voor de preventie van techostress in de praktijk vorm te geven, 
zie ik echter nog de nodige uitdagingen, zoals ik heb beschreven in hoofdstuk 6. Op 
basis daarvan kom ik tot een aantal aanbevelingen die ik in de komende paragraaf 
zal bespreken. 
  




7.3 Aanbevelingen aan de werkgever 
7.3.1 Arbobeleid op preventie technostress 
De verplichting om bij HNW een Arbobeleid te voeren is dezelfde als in een niet 
HNW-situatie. Effectief is het belang van een Arbobeleid bij HNW groter, omdat dit 
bijdraagt aan alle interne (werknemers) en externe (inspectie SZW) partijen te 
informeren hoe de Arbozorgplicht is ingevuld. Mijn eerste aanbeveling is om de 
preventie van technostress als specifiek onderdeel in het Arbobeleid op te nemen. 
Hiermee geeft de werkgever tevens een signaal dat hij dit belangrijk vindt en wat 
werkgever en werknemer op dit gebied van elkaar mogen verwachten. Er zijn 
bedrijven die de preventie tegen technostress wel heel rigoureus aanpakken. Er 
worden geen digitale middelen meer verstrekt en HNW wordt niet meer toegepast. 
Zoals beschreven in hoofdstuk 3 van deze scriptie, is deze oplossing voor veel 
(internationale) bedrijven in onze 24 uurs economie niet meer haalbaar. De vraag is 
hoe dan technostress te voorkomen? Zoals beschreven in hoofdstuk 3 is het onder 
andere de permanente bereikbaarheid de werknemer ‘nekt’ en bijdraagt aan het 
ontstaan van technostress. Bedrijven in Frankrijk en Duitsland lijken hier al meer 
aandacht voor te hebben. Zo kregen de werknemers van autofabrikant BMW  in 
2014 het 'recht op onbereikbaarheid' op afgesproken tijden124. Werknemers hoeven 
in de avonduren niet bereikbaar te zijn. Als er toch extra uren thuis worden 
gemaakt dan mogen die op een andere dag worden gecompenseerd. Inmiddels 
onderkent ook de Algemene Werkgevers Vereniging Nederland (AWVN) het gevaar 
van technostress125. Woordvoerder Jannes van der Velde zei daarover in 2016 tegen 
de NOS: ‘het gaat nog veel verder dan alleen de werkmail’, ‘mensen zijn 
voortdurend online’126. Het is dus belangrijk om een organisatiebreed 
preventiebeleid op te stellen en tevens individuele afspraken te maken ter 
voorkoming van technostress. 
 
7.3.2 Afstemming en monitoring 
Afstemming en bespreken hoe het gaat (monitoring) ten aanzien van HNW, kunnen 
als vaste onderwerpen in het functioneringsgesprek aan de orde te laten komen. 
Ook kan dan worden besproken hoe het met de werknemer gaat. Bij HNW heeft de 
werkgever minder zicht op hoe het met de werknemer gaat en of er technostress 
ontstaat. Van de werkgever mag worden verwacht dat hij zich inspant te monitoren 
of de bijvoorbeeld te veel overwerkt of te weinig afstand neemt, zoals door per e-
mail bereikbaar te zijn tijdens privétijd. Voor de werknemer zelf is het extra 
belangrijk om gezondheidsrisico’s, zoals (dreigende) mentale overbelasting, tijdig bij 
de werkgever aan te geven. Zowel met oog op eigen welbevinden, alsook met oog 
op eventuele aansprakelijkheid. Een werkgever kan immers alleen aan zorgplicht en 
aansprakelijkheid worden gehouden voor de risico’s die bij hem kenbaar kunnen 
zijn127. Wanneer de werkgever geen signalen ontvangt van (dreigende) mentale 
overbelasting, dan zal het voor de werknemer lastiger worden om de werkgever 
aansprakelijk te stellen voor bij eventuele schade. 
 
7.3.3 Integratie preventie en persoonlijke ontwikkeling 
Zoals besproken in hoofdstuk 5 voorziet de Arboregelgeving in een aantal 
instrumenten, die effectief zeer nuttig kunnen zijn bij effectieve preventie van 
technostress. Denk daarbij aan voorlichting, de PMO (Periodiek Medisch Onderzoek) 
en onderricht. Voorlichting helpt om werknemers om bewust te maken van de 
                                               
124 NOS.nl, 21 mei 2016.  
125 Poley, 2016, p. 126. 
126 NOS.nl, 21 mei 2016. 
127 HR 27 april 2007, NJ 2008, 462, LJN AZ6717 (Kalai/Antoine Petit). 
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risico’s op het gebied van technostress en wat zij moeten doen ter preventie 
daarvan. Het PMO kan worden ingezet om te monitoren hoe het met de werknemer 
gaat. Wanneer hier aandachtspunten uit naar voren komen, kan de werkgever met 
de werknemer in gesprek gaan om te bespreken waar dit aan ligt. Zoals besproken 
in hoofdstuk 3 moet de werkgever rekening houden met de vaardigheden en 
persoonskenmerken van de kenniswerker en hetgeen hij van hem vraagt daarmee 
in evenwicht brengen. Waar het gaat om trainbare vaardigheden kan de werkgever 
de werknemer ondersteunen door scholing aan te bieden. Zoals een 
vaardigheidstraining op het gebied van stressbestendigheid of gezonde invulling van 
de taakautonomie. Een optie kan zijn om de componenten preventie en persoonlijke 
ontwikkeling van de werknemer te integreren. Bij sommige bedrijven gebeurt dit al. 
Bijvoorbeeld bij Delta Lloyd is het mogelijk om als follow up van een PMO een 
(vrijwillig) Persoonlijk EnergiePlan op te stellen, het zogenoemde PEP, dat (vrijwillig) 
in het Persoonlijk OntwikkelingsPlan (POP) kan worden geïntegreerd. Op die manier 
worden er ook op het gebied van gezondheid ontwikkeldoelen gesteld en 
ondersteuning geboden. 
 
7.3.4 (Centrale) registratie 
Bij de uitvoering van het Arboleid is het ook belangrijk om genomen acties te 
registeren. Dit helpt de werkgever enerzijds bij het houden van overzicht en 
anderzijds bij een eventuele bewijsvoering, zoals bij een controle door SZW of een 
aansprakelijkheidsstelling. Bij HNW werkt de werknemer buiten het gezichtsveld van 
de werkgever en in de preventie van techostress kunnen (uiteindelijke) maatregelen 
op maat worden gekozen. Uiteraard kan de werkgever afspraken maken tijdens het 
functioneringsgesprek en deze afspraken noteren in het personeelsdossier van de 
werknemer. Dit kan worden gebruikt als bewijsmiddel van de inspanningen van de 
werkgever ingeval de individuele werknemer hem in een civielrechtelijke procedure 
aansprakelijk stelt. Dit is anders wanneer de werkgever op overkoepelend niveau 
aan de inspectie SZW moet aantonen dat hij het door hem opgestelde Arbobeleid 
ook daadwerkelijk heeft uitgevoerd en dus aan zijn publiekrechtelijke verplichtingen 
heeft voldaan. Het is daarbij niet nodig dat de werkgever informatie over de 
individuele werknemer doorgeeft aan de inspectie SWZ. Zij moet wel aangeven 
welke maatregelen zij heeft toegepast en in welk frequentie en voor hoeveel 
werknemers. Daarbij helpt het niet als deze informatie niet centraal geregistreerd 
staat maar verspreid over de personeelsdossiers. De werkgever moet deze 
(geanonimiseerde) informatie over de acties van zijn organisatie moeten 
comprimeren teneneinde deze informatie aan de inspectie van SZW te kunnen 
overleggen. Wellicht zou het helpen om een vanuit de inspectie SWZ een centraal 
digitaal registratiesysteem voor de preventie van techostress op te zetten. Dit naar 
analogie van twee andere digitale tools die er al zijn: de digi-RI&E en het digitaal 
melden van ongevallen. Zoals vermeld in hoofdstuk 4 werd heeft SZW in 2003 door 
TNO Arbeid de digi-RI&E laten opstellen. De digi-RI&E bespaart werkgevers veel tijd 
en werk. Een ander voorbeeld is de mogelijkheid (met de wijziging van het 
Arbobesluit 2012, een verplichting) om arbeidsongevallen elektronisch te melden via 
formulieren op de website van de Inspectie SZW, die automatisch gekoppeld worden 
aan het eigen automatiseringssysteem (I-net) van de inspectie. Een voordeel van 
het aanreiken van een digitale tool is dat de werkgever deze dan niet zelf hoeft te 
ontwerpen. Een voordeel van de centrale registratie gekoppeld aan het 
automatiseringssysteem van de Inspectie SZW, is dat er overkoepelende data 
beschikbaar komen van hoe actief werkgevers zijn op het gebied van preventie met 
betrekking tot techostress en welke maatregelen zij nemen. Dit laatste kan mogelijk 
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tevens bijdragen in de ontwikkeling van kennis over preventie tegen technostress in 
de praktijk. 
 
7.4 Aanbevelingen aan de wetgever 
7.4.1 Nadere richtlijnen en normen 
Het begrip technostress is an sich niet opgenomen in de Arboregelgeving en de 
regelgeving geeft geen specificaties over hoe de preventie van techostress er uit 
moet zien. Wat de Arboregelgeving de werkgever biedt is een juridisch kader 
waarbinnen de preventie van technostress moet passen, die blijkens de 
jurisprudentie ook effectief moet zijn. Met deze informatie wordt de werkgever deels 
'het bos in gestuurd'. Zowel in de juridische literatuur als in de literatuur op andere 
kennisgebieden is nog geen kant en klare oplossing voorhanden voor de preventie 
van technostress. De verschillende kennisgebieden bieden wel aanknopingspunten, 
maar de vraag is wat hierin in redelijkheid van de werkgever mag worden verwacht. 
De gemiddelde werkgever heeft naar verwachting niet de know how en ook niet de 
middelen om hier uitgebreid studie naar te doen en je kunt je afvragen of je dit van 
een werkgever mag verlangen. Wellicht zou het beter zijn om nadere richtlijnen en 
normen in de wet te nemen. Zo is in Duitsland in 2013 een anti werkstress wet 
aangenomen. Een jaar later deed de  minister van Sociale zaken en 
Werkgelegenheid het voorstel om de wet uit te breiden met een algeheel verbod op 
werke-mail buiten werktijden. De mogelijkheden hiervoor worden nog 
onderzocht128. In Frankrijk werd in 2016 een wet goedgekeurd die bedrijven met 
meer dan vijftig werknemers verplicht om een tijdslot te bepalen waarbinnen 
werknemers hun werk- e-mail niet kunnen checken of berichten versturen. In 
Nederland komen we vaak niet verder dan het installeren van pauzesoftware op de 
PC of IPad. De vraag is of wettelijke maatregelen zoals in Frankrijk ook geschikt zijn 
voor in Nederland. Werkgevers lijken vooralsnog nog niet te staan springen voor 
regelgeving van bovenaf: ‘ik denk niet dat wetgeving hier werkt. Bovendien heeft 
Nederland een heel andere cultuur’ aldus Jannes van der Velde van 
werkgeversvereniging AWVN129 . Nadere wettelijke richtlijnen en normen lijken mij 
echter geen slecht idee. Richtlijnen en normen geven de werkgever enerzijds 
houvast hoe de preventie tegen technostress vorm te geven, waardoor zij niet zelf 
‘het wiel  hoeft uit te vinden’. Anderzijds is nadere regelgeving ook een signaal dat 
de wetgever het probleem serieus neemt. Wanneer de werkgever de aandacht voor 
het risico techostress laat versloffen, dan zijn daar wettelijke consequenties aan 
verbonden. Mijns inziens bestaat anders het risico dat een aantal werkgevers, 
gedreven door de wens om het tempo van de 24 uurs economie bij te houden, voor 
de korte termijnwinst gaan en onvoldoende prioriteit zullen geven aan de preventie 
tegen techostress.  
 
Een ander aandachtspunt is mogelijke onduidelijkheid over de verhouding ‘goed 
werkgeverschap - goed werknemerschap’ bij HNW. Bij HNW is toezicht, bijvoorbeeld 
op de naleving van preventiemaatregelen tegen technostress, in de praktijk 
omslachtiger en daarmee arbeidsintensiever. Dit kan de werkgever in de verleiding 
brengen  om de verantwoording daarvoor onder het mom van ‘autonomie’ op de 
werknemer af te schuiven. De wetgeefster kan de werknemer daarin beschermen 
door de verhouding ‘goed werkgeverschap - goed werknemerschap’ voor deze 
situatie nader te specifiëren.  
 
                                               
128 Minister Andrea Nahles van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. 
129 Poley, 2016, p 27. 
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Uiteindelijk zal dit alles zich uitkristalliseren zowel in de praktijk alsook in het recht. 
Echter wanneer er vanuit de wetgeefster niets gebeurd, dan zal dat pas op gang 
komen naar aanleiding van problemen in de praktijk, leidend tot behandeling in 
rechtszaken en rechtsvragen in de literatuur. Het zou mooi zijn als we dit voor 
kunnen zijn, door pro actief met nadere wet- en regelgeving aan de slag te gaan. 
 
7.4.2 ‘Virtuele arbeidsplaats’ 
Mijn laatste aanbeveling is wellicht nog (verre) toekomstmuziek, maar toch een die 
me al vanaf het begin van het schrijven van deze scriptie bezighoudt. Over de eisen 
die aan een fysieke werkplek worden gesteld is veel geschreven. Hoe groot moet 
het zijn? Hoeveel decibel geluid mag er zijn? Welke arbeidsmiddelen moeten er 
aanwezig zijn? En wat zijn de specificaties van die arbeidsmiddelen ? In de 
jurisprudentie en juridische literatuur veel te vinden over de eisen die aan een 
fysieke werkplek worden gesteld. Dit is allemaal uitgekristalliseerd. 
 
Tegenwoordig werken veel kenniswerkers in een virtuele werkomgeving. Via de 
toegangspoort computer ‘plugt men de mentale denkkracht aan’ op de virtuele 
werkomgeving. Maar hoe moet die virtuele arbeidsplaats er dan uit zien? Een 
aanknopingspunt is te vinden in de artikelen 3 lid 1 sub h en 5.3 Arbowet en artikel 
1 Warenwetbesluit machines. Hieruit is af te leiden dat programmatuur (software) 
aangepast moet kunnen worden aan de te verrichten taak en het kennis- en 
ervaringsniveau van de werknemer. Dat houdt onder andere in dat vermoeidheid en 
psychische belasting van de bediener tot een haalbaar minimum beperkt moet 
blijven, rekening houdend met de beginselen van de ergonomie. Software is echter 
een arbeidsmiddel en geen arbeidsplaats. Een virtuele werkplaats is opgebouwd uit 
een samenstel aan software. Juist die samenhang heeft een effect op de beleving 
van de gebruiker en de inspanning die het werken in de virtuele omgeving van hem 
vraagt. De beleving van de werkomgeving als geheel is van invloed op het 
stressniveau van de gebruiker. Dit is onder andere het vakgebied van Human 
Information Processing en cognitieve ergonomie. Naar mijn mening wordt hier in de 
Arboregelgeving niet (afdoende) aandacht aan besteed. Voor de toekomst zou mijn 
aanbeveling dan ook zijn om het begrip ‘virtuele arbeidsplaats’ in de 
Arboregelgeving op te nemen en hier normen en  specificaties aan te verbinden. 
 
  






AC-Rijk Arbocatalogus Rijk 





ASE Attitude, Sociale invloed en Eigen-effectiviteit (model) 
ATW Arbeidstijdenwet 
BW Burgerlijk Wetboek 
CAO Collectieve Arbeidsovereenkomst 
CBS Centraal Bureau voor de Statistiek 
EG Europese Gemeenschap 
FIT Flexibel, Inzetbaar en Taakvolwassen 
GGD Gemeenschappelijke Gezondheidsdienst 
HNW Het Nieuwe werken 
HRM Human Resources Management 
HRST Human Resources in Science & Technology 
ILO International Labour Organisation (VN- organisatie) 
ISSA International Social Security Association 
JD-R Job Demand Resources (model) 
MLTP Middellange Termijn Plannen 
MT Management Team 
OR Ondernemingsraad 
PBM Persoonlijke Beschermingsmiddelen 
PMO Periodiek Medisch Onderzoek 
PSA Psychosociale Arbeidsbelasting 
RI&E Risico Inventarisatie en Evaluatie 
RIVM Rijksinstituut voor Volksgezondheid en Milieu 
ROI Return On Investment 
SCP Sociaal en Cultureel Planbureau 
SER Sociaal-Economische Raad 
SMO Sociaal Medisch Overleg 
SZW Sociale Zaken en Werkgelegenheid 
TNO Nederlandse Organisatie voor Toegepast-Natuurwetenschappelijk 
Onderzoek 
TPAW Tijd Plaats Apparaat onafhankelijk Werken 
TRT Training and Research Translation 
UWV Uitvoeringsinstituut Werknemersverzekeringen 
VTV Volksgezondheid Toekomst Verkenning 
VWS Volksgezondheid, Welzijn en Sport 
WHO World Health Organization 
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